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(How) Is success different when you are of older age? 
 
The moderating influence of age on the relation between personality and work related self- 
efficacy and resulting career success 
 
 
Abstract 
 
Because of ageing of the working population and the fact that people need to participate longer in 
work, age and personal characteristics of employees are becoming increasingly important themes. 
Rapid developments and changes in the market require a great adaptability of employees. Through 
work-related self-efficacy workers deal more effectively and efficiently with these changes. In literature 
much is known about the influence of personality and work-related self-efficacy on career success. 
However, not many studies investigate the relationship between these variables and whether 
personality, which also may change with increasing age, has an effect on work-related self-efficacy 
and thus ultimately leads to achieving both objective as subjective career success. The research 
question is therefore: To which degree does work-related self-efficacy mediate in the relationship 
between personality and career success, and what role does age play in that process? 
 
 
To answer this question, a total of thirteen hypotheses were formulated. By means of a cross sectional 
survey in the period from September 2016 through November 2016 data were collected among 
workers from a corporate service organization and some additional organizations. A questionnaire was 
composed with validated scales. In total, 70 employees participated. This concerned the complete  
staff with a great diversity in age and level of education. The data were processed and analyzed using 
the program SPSS. 
 
 
The main conclusions of this research are that the results show that work-related self-efficacy has a 
positive influence on subjective career success. Employees with a high degree of self-efficacy know 
how to obtain certain skills they need, and can therefore take more initiative and set as well as achieve 
higher goals. In this study no significant relationship was found on the influence of personality on 
career success. In several ways, the results contradict the results of earlier studies. Personality traits 
that are commonly believed to have a positive influence on career success, show a negative influence 
in this study. Also, work-related self-efficacy appears not to be a mediator in the relationship between 
personality and career success. However, confirming the hypothesis that increasing age has a 
weakening effect on the relationship between neuroticism and work-related self-efficacy, among 
younger people the relationship between neuroticism and work-related self-efficacy is stronger than 
among older people. This also applies to the relationship between openness to experience and work- 
related self- efficacy. Again, this relationship is stronger among younger people than among older 
people. 
 
 
Employees with a high level of work-related self-efficacy are positive towards changes in the 
organisation or in their position. These employees show more initiative and do not give up quickly. 
Also, these employees invest in their career opportunities which has a positive effect on subjective 
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career success. In addition to the effect on subjective career success it would also have a motivating 
effect if these employees also experienced objective success. More attention should be paid to this 
during the yearly functioning evaluations in order to have more objective success in the future. 
Employers should invest in enterprising employees who want to contribute to the company’s objectives 
and experience success themselves in doing so. However, it is noteworthy that within the current   
study population no significant relationships are found between personality, work-related self-efficacy 
and career success and if they do exist, they show the opposite effect. This means that the 
organization, in its future HR policy, should focus on personality traits that, according to literature, are 
important when recruiting new employees. The result could be that employees who are enterprising, 
extroverted and careful and who work purposefully on their career success ultimately experience 
success. In the current organization, these employees are insufficiently successful. 
 
 
Finally, age has a limited impact on the relationship between personality, work-related self-efficacy 
and career success. This means that with increasing age the influence of certain personality traits 
(neuroticism and openness for experience) becomes weaker. The organization can respond to this by 
actively taking personality tests when recruiting staff and by keeping in mind the age and the found 
mediation thereof. It is also advisable that the organization learn from its employees. If people are 
neurotic, apparently older employees have certain ideas about that, that young people can learn from 
and as a result of which the effect may decrease. This can also be the other way around in that young 
people can increase the effect by involving the older employees. 
 
 
 
Keywords: Personality, age, work related self efficacy, subjective and objective career succes 
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Samenvatting 
 
Door de vergrijzing van de beroepsbevolking en het feit dat er langer deelgenomen moet worden aan 
het arbeidsproces is leeftijd en persoonlijkheid van medewerkers een steeds belangrijker thema. De 
snelle ontwikkelingen en veranderingen in de markt vereisen een groot aanpassingsvermogen van 
medewerkers. Door middel van werkgerelateerde zelfeffectiviteit gaan medewerkers effectiever en 
efficiënter om met deze veranderingen. In de literatuur is veel bekend over de invloed van 
persoonlijkheid op loopbaansucces en van werkgerelateerde zelfeffectiviteit op loopbaansucces   
echter ontbreekt het nog aan onderzoek dat ingaat op de samenhang tussen deze variabelen en   
toetst of persoonlijkheid, welke ook kan veranderen door het toenemen van leeftijd, een effect heeft op 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het bereiken van zowel objectief als subjectief 
loopbaansucces. De probleemstelling van dit onderzoek luidt: In hoeverre medieert werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces, en welke rol speelt leeftijd 
daarbij? 
 
 
Om deze probleemstelling te beantwoorden zijn in totaal dertien hypotheses opgesteld. Middels een 
cross sectioneel survey onderzoek werd in de periode september 2016 tot en met november 2016 
data verzameld bij een organisatie actief in de zakelijke dienstverlening. Hiervoor werd een vragenlijst 
samengesteld met gevalideerde items uit eerdere onderzoeken. In totaal hebben 70 medewerkers 
deelgenomen. Dit betrof het complete personeelsbestand met een grote diversiteit in leeftijd en 
opleidingsniveau. De data is verwerkt door statistische analyses met behulp van het programma 
SPSS. 
 
De belangrijkste conclusies van dit onderzoek zijn dat uit de resultaten blijkt dat werkgerelateerde zelf 
effectiviteit een positieve invloed heeft op subjectief loopbaansucces. Medewerkers met een hoge 
mate van zelfeffectiviteit weten bepaalde vaardigheden die zij nodig hebben te verkrijgen, en kunnen 
daardoor meer initiatief nemen en hoge doelen stellen en behalen. Er zijn geen significante relaties 
gevonden voor de invloed van persoonlijkheid op loopbaansucces in deze studie. 
In een aantal gevallen zijn de resultaten in tegenspraak met de resultaten van andere onderzoeken. 
Persoonlijkheidskenmerken die algemeen verondersteld worden een positieve invloed te hebben op 
loopbaansucces, laten in dit onderzoek een negatieve invloed zien.  Werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
is tevens geen mediator in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces. Werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit zou daartoe een deel van het effect van persoonlijkheid moeten ‘overnemen’, maar dit 
gebeurt niet. Conform de verwachting heeft een toenemende leeftijd een verzwakkende invloed op de 
relatie tussen neuroticisme en werkgerelateerde zelfeffectiviteit; bij jongere mensen is de relatie 
tussen neuroticisme en werkgerelateerde zelfeffectiviteit sterker dan bij oudere mensen. Dit geldt ook 
voor de relatie tussen openheid voor ervaringen en werkgerelateerde zelf effectiviteit. Ook hier geldt 
dat bij jongere mensen deze relatie sterker is dan bij oudere mensen. 
 
 
Medewerkers met een hoge mate van werkgerelateerde zelfeffectiviteit staan positief tegenover 
veranderingen in de organisatie of in hun functie. Deze medewerkers tonen meer initiatief, steken 
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meer energie in zaken en geven niet snel op. Tevens investeren deze medewerkers in hun carrière 
mogelijkheden wat een positief effect heeft op subjectief loopbaansucces. Het zou naast het effect op 
subjectief loopbaansucces ook motiverend werken als deze medewerkers ook objectief succes 
ervaren. Hier kan in de jaarlijks opvolgende personeelsgesprekken meer aandacht aan worden 
besteed zodat dit objectieve succes naar de toekomst toe vaker kan voorkomen. Werkgevers moeten 
investeren in initiatiefrijke medewerkers die een bijdrage willen leveren aan de doelstellingen en hierbij 
zelf succes ervaren. Het is echter opmerkelijk dat er binnen de huidige onderzoekspopulatie geen 
significante verbanden zijn gevonden tussen persoonlijkheid, werkgerelateerde zelfeffectiviteit en 
loopbaansucces en als ze al gevonden zijn, dat ze dan een tegenovergesteld effect laten zien. 
Dit betekent dat de organisatie in haar toekomstig HR beleid moet focussen op welke 
persoonlijkheidskenmerken volgens de literatuur van belang zijn en hier gerichter op te werven en te 
sturen. Dit zou erin kunnen resulteren dat medewerkers die extravert, zorgvuldig en initiatiefrijk zijn en 
doelgericht werken aan hun loopbaan uiteindelijk succes zullen ervaren. In de huidige organisatie 
komen deze medewerkers nu onvoldoende tot hun recht. Een bijkomend voordeel van deze aanpak 
zou kunnen zijn dat er een betere balans ontstaat in de doelbewuste aanpak naar loopbaansucces. 
 
 
Omdat er geen sprake is van mediatie is het aan te bevelen hier wel aan te werken / te investeren 
door bijvoorbeeld medewerkers met bepaalde persoonlijkheidskenmerken te sturen in gewenste 
strategische richting. Hoe meer medewerkers de kans krijgen zich te ontplooien, hoe gemotiveerder 
de medewerkers zullen zijn en dit zal leiden tot een toename in het subjectieve loopbaansucces. Nu 
bestaat de kans er dat medewerkers die niet voldoende loopbaansucces ervaren op zoek gaan naar 
een andere organisatie om voor te werken en dit verloop kan worden beperkt door gericht te 
investeren in persoonlijkheidskenmerken die volgens de literatuur een positieve invloed hebben op 
loopbaansucces. 
 
 
Tenslotte heeft leeftijd een beperkte invloed op de relatie tussen persoonlijkheid, werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit en loopbaansucces. Dit betekent dat met het toenemen van de leeftijd de invloed van 
bepaalde persoonlijkheidskenmerken (neuroticisme en openheid voor ervaringen) zwakker wordt. 
Hier kan de organisatie op inspelen door bij het werven van personeel actief aan de slag te gaan met 
het afnemen van persoonlijkheidstesten en daarbij de leeftijd en de gevonden mediatie daarvan in 
gedachte te houden. Tevens is het raadzaam dat de organisatie leert van haar medewerkers. 
Mochten mensen neurotisch zijn dan hebben blijkbaar oudere medewerkers hier bepaalde ideeën 
over, waar jongeren iets van kunnen opsteken en waardoor het effect kan afnemen. Dit kan ook 
andersom zijn dat jongeren het effect kunnen vergroten door ouderen te betrekken. 
 
 
Kernwoorden: Persoonlijkheid, leeftijd, werkgerelateerde zelfeffectiviteit, subjectief en objectief 
loopbaansucces 
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1 Introductie 
 
 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
 
De beroepsbevolking is aan het vergrijzen. Deze vergrijzing is een gevolg van de veroudering van de 
gehele bevolking, maar vooral ook van de flink toegenomen arbeidsparticipatie van ouderen. Zo  
werkte in 1990 slechts 35 procent van de 50- tot 55-jarigen. In 2012 was dat 62 procent en in 2014 
66,4 % (CBS, november 2014). Tussen 1990 en 2012 is de gemiddelde leeftijd van de werkzame 
beroepsbevolking gestegen van 36,2 naar 41,4 jaar. De grijze druk, de verhouding tussen het aantal 
AOW ’ers en het aantal potentieel werkenden tussen de 20 en 65 jaar, was in 2006 1 op 4 en gaat  
naar bijna 1 op 2 in 2040 (Garssen & Van Duin, 2007). In het pensioenakkoord (Rijksoverheid, 2011)  
is o.a. daarom de pensioenleeftijd stapsgewijs verhoogd naar 66 jaar in 2020 en 67 jaar in 2025. Deze 
maatregel op nationaal niveau heeft ook gevolgen op organisatieniveau, want we moeten langer 
deelnemen aan het arbeidsproces. De inzetbaarheid van oudere werknemers in het arbeidsproces zal 
daarom in de toekomst een belangrijk aandachtspunt zijn. In de maatschappij bestaat het beeld dat de 
inzetbaarheid van ouderen een stuk lager ligt dan die van jongeren (Nauta, De Bruin, & Cremer, 
2004); (Dalen, Henkens, & Schippers, 2009). 
Tot recentelijk bestond het beeld dat wanneer eenmaal volwassenheid is bereikt, ongeveer rond het 
30ste levensjaar, gedurende de verdere levensloop geen verandering in persoonlijkheid meer plaats 
vindt (McCrae & Costa, 1994). Uit onderzoek van Roberts en Del Vecchio, (2000) is aangetoond dat 
persoonlijkheid het meest veranderlijk is in de kindertijd maar dat de relatieve stabiliteit daarna 
geleidelijk toeneemt en een plateau bereikt tussen het vijftigste en zeventigste levensjaar. Dit betekent 
dat persoonlijkheid zich met het toenemen van de leeftijd verder uitkristalliseert en steeds consistenter 
wordt. Naarmate mensen ouder worden, worden ze bijvoorbeeld gemiddeld gezien zorgvuldiger, 
goedaardiger en emotioneel stabieler. 
 
 
Door de globalisering, de snelle technologische ontwikkelingen en verandering van 
organisatiestructuren, moeten organisaties flexibel zijn en een groot aanpassingsvermogen hebben. 
Dit brengt onder andere met zich mee dat competenties van medewerkers steeds belangrijker worden 
(van Dam, van der Heijden & Schyns, 2006). De behoefte aan competentie is de wens om 
doeltreffend met de omgeving om te gaan (Deci & Ryan, 2000; White, 1959). Mensen willen hun 
omgeving exploreren, begrijpen en beheersen. Het gevoel van competentie helpt werknemers zich te 
ontwikkelen en verhoogt hun capaciteit om zich flexibel aan te passen aan veranderende omgevingen. 
Wie zich competent voelt, zal daarom niet alleen met meer zelfvertrouwen zijn werk aanpakken, maar 
ook beter in zijn vel zitten en meer succes ervaren in zijn werk. 
In de literatuur wordt gesproken van werkgerelateerde zelfeffectiviteit oftewel het geloof van iemand in 
zijn/haar eigen bekwaamheid en competenties om succesvol en effectief te zijn in verschillende 
situaties en taken binnen een baan (Schyns, Torka & Gossling, 2007, Abele & Spurk, 2009). 
Werkgerelateerde zelfeffectiviteit is gericht op baankenmerken, het openstaan voor verandering en het 
vertrouwen van werknemers in hun eigen competenties. Werknemers die een hoge mate van 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit hebben vertrouwen in hun eigen competenties. Ook zullen zij 
10 
 
effectiever zijn in hun baan en efficiënter om kunnen gaan met veranderingen in de functie en in hun 
omgeving (Schyns et al., 2007). Uit onderzoek blijkt dat werkgerelateerde zelfeffectiviteit positief 
gerelateerd is met loopbaansucces omdat werkgerelateerde zelfeffectiviteit bepaalt hoe  
mogelijkheden en beperkingen uit de omgeving een individu beïnvloeden om een keuze te maken hoe 
een bepaalde activiteit vervolgens wordt ondernomen (Stajkovic & Luthans, 1998). Loopbaansucces 
wordt in dit onderzoek gedefinieerd als ervaren successen of waargenomen successen die personen 
hebben behaald als gevolg van hun werkervaringen. (Judge, Thoresen, & Barrick, 1999). 
Bij het meten van loopbaansucces wordt er vaak onderscheid gemaakt tussen objectief en subjectief 
loopbaansucces. Abele en Spurk (2009) beschrijven in hun longitudinale studie dat werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit zowel op relatief korte termijn als op lange termijn een positieve invloed heeft op zowel 
objectief als subjectief loopbaansucces van een medewerker. Werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
beïnvloedt de loopbaan bijvoorbeeld doordat individuen met een hoge mate van zelfeffectiviteit 
bepaalde vaardigheden die zij nodig hebben weten te verkrijgen, doordat zij meer initiatief nemen en 
hoge doelen stellen en behalen. Volgens Bandura (1998) ontwikkelt werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
zich gedurende het hele leven. Behaalde successen uit het verleden hebben daardoor een positief 
effect op de huidige mate van werkgerelateerde zelfeffectiviteit. 
 
 
Behalve werk gerelateerde zelf effectiviteit, blijkt uit de literatuur dat ook persoonlijkheid een 
belangrijke rol speelt voor loopbaansucces. Persoonlijkheid speelt een belangrijke rol in het 
voorspellen van gedrag (Wille,Fruyt & Feys, 2013). Persoonlijkheid heeft invloed op hoe iemand zich 
gedraagt, reageert en is een manier van denken en zorgt voor constante en tamelijk voorspelbare 
gedragingen in verschillende situaties (Wille, Fruyt & Feys, 2013). Als een bepaald gedragskenmerk 
door een persoon in diverse situaties bij herhaling en vaak op dezelfde manier wordt vertoond, wordt 
verondersteld dat dit een belangrijk persoonlijkheidskenmerk van die persoon is. Persoonlijkheid wordt 
vaak beschreven aan de hand van persoonlijkheidsfactoren. Persoonlijkheid is onder te verdelen in vijf 
redelijk onafhankelijke factoren: zorgvuldigheid, neuroticisme, extraversie, vriendelijkheid en openheid 
voor ervaringen (Gray, 2007). Met deze vijf factoren kunnen de belangrijkste variaties in menselijk 
gedrag beschreven worden. 
 
 
Tot recentelijk bestond het beeld dat wanneer eenmaal volwassenheid is bereikt, ongeveer rond het 
30ste levensjaar, gedurende de verdere levensloop geen verandering in persoonlijkheid meer plaats 
vindt (McCrae & Costa, 1994). Uit onderzoek van Roberts en Del Vecchio, (2000) is aangetoond dat 
persoonlijkheid het meest veranderlijk is in de kindertijd maar dat de relatieve stabiliteit daarna 
geleidelijk toeneemt en een plateau bereikt tussen het vijftigste en zeventigste levensjaar. Dit betekent 
dat persoonlijkheid zich met het toenemen van de leeftijd verder uitkristalliseert en steeds consistenter 
wordt. Naarmate mensen ouder worden, worden ze bijvoorbeeld gemiddeld gezien zorgvuldiger, 
goedaardiger en emotioneel stabieler. 
 
 
Uit onderzoek van Judge et al. (2007) blijkt dat persoonlijkheid een invloed heeft op de zelfeffectiviteit 
van een medewerker. Drie persoonlijkheidsfactoren: openheid voor ervaringen, consciëntieusheid en 
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extraversie, blijken positief gerelateerd te zijn aan zelfeffectiviteit. Daarnaast blijkt uit onderzoek van 
Abele en Spurk (2009) dat zelfeffectiviteit een positief effect heeft op loopbaansucces. Het is echter 
niet bekend in hoeverre persoonlijkheidsfactoren, welke kunnen veranderen door het toenemen van 
leeftijd, een positief effect hebben op werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het 
bereiken van loopbaansucces. 
 
 
Er is al veel bekend in de literatuur over de invloed van persoonlijkheidsfactoren op loopbaansucces 
en hoe deze zich ontwikkeld gedurende de levenscyclus. Verschillende onderzoeken (McCrae & 
Costa, 1994, Roberts en Del Vecchio, 2000) tonen aan dat persoonlijkheid stabiliseert na de 
kinderjaren terwijl er ook onderzoeken bekend zijn waarbij juist het tegenovergestelde beweerd wordt 
namelijk dat persoonlijkheid veranderd gedurende de levenscyclus (Wille, Fruyt en Feys, 2013, 
Roberts, Walton en Viechtbauer, 2006). 
Uit onderzoek van Judge et al. (2007) blijkt dat persoonlijkheidsfactoren van invloed zijn op de 
zelfeffectiviteit van een medewerker: persoonlijkheid heeft op drie factoren een positief effect op 
zelfeffectiviteit. Uit een ander onderzoek van Abele en Spurk (2009) blijkt dat zelfeffectiviteit een 
positief effect heeft op loopbaansucces zowel objectief als subjectief. Het is echter niet bekend in 
hoeverre zelfeffectiviteit medieert in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces en of deze 
mediatie nog nader gemodereerd wordt door leeftijd. Dit onderzoek gaat daarom in op de samenhang 
tussen deze variabelen en toetst of persoonlijkheid, welke ook kan veranderen door het toenemen van 
leeftijd, een effect heeft op werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het bereiken van  
zowel objectief als subjectief loopbaansucces. 
 
 
Op basis van voorgaande is de volgende probleemstelling geformuleerd: In hoeverre medieert 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces, en welke rol 
speelt leeftijd daarbij? 
 
 
1.2 Methode van onderzoek 
 
De methode van onderzoek is een kwantitatief surveyonderzoek. Een surveyonderzoek meet 
meningen, houdingen en kennis bij groepen. In dit onderzoek wordt onderzocht wat de rol van leeftijd 
en werkgerelateerde zelfeffectiviteit is in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces. Het 
onderzoek zal gaan plaatsvinden binnen een organisatie actief in de zakelijke dienstverlening binnen 
de logistieke markt. De organisatie telt ruim 60 medewerkers verspreid over 4 vestigingen waarvan 1 
vestiging in België. Alle medewerkers worden verzocht deel te nemen aan dit onderzoek door middel 
van het beantwoorden van een uitgebreide gestructureerde vragenlijst. Daar het van belang is voor de 
toetsing van de hypothesen dat alle medewerkers ook daadwerkelijk deelnemen, zal door de 
onderzoeker en door de directie van de onderzoekspopulatie zowel mondeling als schriftelijk het 
belang van dit onderzoek worden toegelicht aan de medewerkers. De organisatie kent een divers 
personeelsbestand bestaande uit mannen en vrouwen van gevarieerde leeftijden. Om de kleine 
onderzoeksgroep te vergroten is er besloten om de survey vragen ook te laten beantwoorden door 
mensen die buiten de genoemde organisatie werken. Deze personen zijn benaderd via studiegroepen, 
12 
 
collega HR-medewerkers uit het werkveld, collega's uit netwerkgroepen en medewerkers van 
organisaties met vergelijkbare activiteiten in de zakelijke dienstverlening. Door middel van een extra 
vraag kan de persoon aangeven of hij / zij werkt bij de organisatie actief in de zakelijke dienstverlening 
of elders. 
 
 
1.3 Leeswijzer 
 
In hoofdstuk 1 is de aanleiding en de probleemstelling van dit onderzoek geïntroduceerd en 
aangegeven hoe de beantwoording hiervan zal plaatsvinden. In hoofdstuk 2 wordt het theoretische 
kader voor het onderzoek geschetst, waarna in hoofdstuk 3 de methodologie aan de orde komt. De 
resultaten van het onderzoek worden gerapporteerd in hoofdstuk 4. In hoofdstuk 5 ten slotte, worden 
de conclusies, discussie en aanbevelingen gepresenteerd. 
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2. Theoretisch kader 
 
 
2.1 Loopbaansucces objectief en subjectief 
 
In de literatuur wordt door onderzoekers een onderscheid gemaakt tussen objectief en subjectief 
loopbaansucces. Een duurzaam perspectief impliceert dat beide componenten aandacht krijgen en 
dat ook gekeken wordt naar wat in dit kader door betrokkenen onder succes in de loopbaan wordt 
verstaan (Semeijn, 2016). Objectief loopbaansucces is een vorm van loopbaansucces dat 
observeerbaar is en gemeten kan worden aan de hand van objectieve criteria zoals salaris en status 
(Judge, Higgins, Thosensen & Barrick, 1999; Seibert & Kraimer, 2001). In dit onderzoek worden als 
objectieve maten gehanteerd aantal promoties binnen de eigen organisatie en in de loopbaan als 
geheel (objectief hiërarchisch succes) en bruto maandinkomen in euro (objectief financieel succes). 
Subjectief loopbaansucces wordt gedefinieerd als de perceptie van een persoon van zijn succes met 
betrekking tot zijn ontwikkeling, carrièremogelijkheden, erkenning en tevredenheid over zijn loopbaan 
(Gattiker & Larwoord, 1986; Judge et al., 1999; Van Eck Peluchette, 1993). In dit onderzoek worden 
als subjectieve maten genomen: ervaren werksucces, ervaren interpersoonlijk succes, ervaren 
financieel succes, ervaren hiërarchisch succes en ervaren algemeen succes in het leven. 
 
 
Uit onderzoek blijkt dat het plannen van de eigen loopbaan gerelateerd is aan de invloed die je kunt 
hebben op de loopbaan.(Seibert, Kraimer, & Crant, 2001; Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999). 
Werknemers die vooruitkijken naar hun toekomstige loopbaan zullen nadenken over wie zij zijn, wat zij 
willen en hoe zij dit het beste kunnen bereiken. Dit kan verklaard worden door de motivatie van de 
medewerker zoals beschreven in de zelf determinatietheorie van Ryan en Deci (1985). Deze theorie 
veronderstelt dat mensen niet reactief zijn, maar van nature proactief hun ontwikkeling en pad 
vormgeven. Mensen evolueren dan tijdens hun leven naar een meer geïntegreerd en authentiek 
functioneren, zowel op individueel als sociaal niveau. Baruch, Grimland, & Vigoda-Gadot (2014) 
bespreken de relatie tussen professionele vitaliteit en loopbaansucces in hun artikel. Medewerkers die 
succes ervaren, zullen zich vitaler voelen. Medewerkers willen zich ontplooien op hun werk en op 
termijn zal dit leiden tot het ervaren van loopbaansucces echter op de lange termijn kan dit ook 
betekenen dat ze vitaler zijn en zodoende op termijn ''employable''. Deze medewerkers zullen 
activiteiten ondernemen (zoals trainingen en cursussen) om hun doelen te behalen. Daarnaast   
kunnen ze via hun sociale omgeving zoeken naar nieuwe mogelijkheden of steun om deze doelen te 
realiseren. Werknemers zullen echter alleen optimaal kunnen functioneren wanneer ze door hun  
werk gefaciliteerd worden in dat proces. Bijvoorbeeld door middel van voldoende uitdaging in de 
functie, en door het krijgen van voldoende ruimte om de verdieping te zoeken en  om met boeiende 
activiteiten bezig te zijn. Als werknemers geconfronteerd worden met een omgeving die de natuurlijke 
ontwikkeling niet ondersteund, c.q. een chaotische of controlerende omgeving, zal hun groei(tendens) 
geblokkeerd worden en zullen ze zich gefrustreerd voelen. Ze lopen dan het risico gedemotiveerd en 
contraproductief te worden (Baruch, Grimland, & Vigoda-Gadot, 2014). 
 
 
Volgens de kern van de zelf determinatietheorie zijn er drie natuurlijke basisbehoeften: competentie, 
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autonomie en verbondenheid die, indien deze bevredigd worden, een optimale functionering en groei 
van een persoon toestaan. De bevrediging van de basisbehoeften zal daarnaast ook leiden tot een 
hoge intrinsieke motivatie. De intrinsieke motivatie zal daarentegen afnemen wanneer er sprake is van 
een hoge mate van controle en dwang -extrinsieke motivatie- dit staat de bevrediging van de 
basisbehoefte in de weg. Een persoon die extern gemotiveerd wordt, zal volgens Ryan & Deci, (2000) 
zich minder autonoom voelen en daarmee minder intrinsiek gemotiveerd raken. Wanneer intrinsiek 
gemotiveerde werknemers beloond worden, kunnen ze het gevoel krijgen dat hun eigen gevoelens  
van plezier en interesse niet langer aan de basis liggen van hun gedrag, maar dat de beloningen hun 
gedrag bepalen. Zij worden dus gefrustreerd in hun autonomie, waardoor het plezier in, en de 
interesse voor de taak, vermindert. Anderzijds kan feedback tegemoetkomen aan de behoefte aan 
competentie. In dat geval verhogen ze de intrinsieke motivatie (Deci et al., 1999; Luyten & Lens,  
1981). De aard van beloningen en de manier waarop ze worden toegekend, bepalen dus of  
beloningen intrinsieke werkmotivatie versterken of ondergraven. 
Werknemers kunnen zich verbonden voelen aan de organisatie wanneer ze deel uitmaken van een 
hecht team en hun persoonlijke gevoelens en gedachten kunnen delen met collega’s. De behoefte 
aan competentie is de wens om doeltreffend met de omgeving om te gaan (Ryan & Deci, 2000; White, 
1959). Mensen willen hun omgeving exploreren, begrijpen en beheersen. Het gevoel van competentie 
helpt werknemers zich te ontwikkelen en verhoogt hun capaciteit om zich flexibel aan te passen aan 
veranderende omgevingen. Wie zich competent voelt, zal daarom niet alleen met meer zelfvertrouwen 
zijn werk aanpakken, maar ook beter in zijn vel zitten. 
De behoefte aan autonomie verwijst naar de wens om psychologisch vrij te kunnen handelen en niet 
onder druk te staan. Zelf kunnen beslissen of keuzemogelijkheden krijgen staat hierbij doorgaans 
centraal. Het kan echter ook ontstaan wanneer taken op empathische wijze en met voldoende 
verantwoording worden opgedragen. 
 
 
2.2 Relatie tussen werkgerelateerde zelfeffectiviteit en loopbaansucces 
 
De ''self-efficacy'' theorie wijst op het belang van de overtuiging van een individu dat diegene in staat 
is om een taak uit te voeren. ‘Geloof in eigen kunnen’ staat centraal (Bandura 1998). 
In dit onderzoek wordt er ingezoomd op werkgerelateerde zelfeffectiviteit: ''self-efficacy'' gericht op 
werk. Werkgerelateerde zelfeffectiviteit wil zeggen het geloof van iemand in zijn/haar eigen 
bekwaamheid en competenties om succesvol en effectief te zijn in verschillende situaties en taken 
binnen een baan (Schyns et al., 2007, Abele & Spurk, 2008). Werkgerelateerde zelfeffectiviteit is 
gericht op baankenmerken, het openstaan voor verandering en het vertrouwen van werknemers in  
hun eigen competenties. Werknemers die een hoge mate van werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
hebben vertrouwen in hun eigen competenties. Ook zullen zij effectiever zijn in hun baan en efficiënter 
om kunnen gaan met veranderingen in de functie en in hun omgeving (Schyns et al., 2007). Dit 
betekent dat medewerkers andere drijfveren/ doelen kunnen hebben om uiteindelijk toe te werken  
naar een bepaalde mate van loopbaansucces. Kenmerkend voor de flexibele werknemer is dat deze 
over een groot aanpassingsvermogen beschikt, verschillende identiteiten en rollen kan hanteren en, 
vooral, dat deze proactief is. Dat betekent dat de werknemer geen passieve aanpasser is, die reageert 
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op de veranderingen die zich rond hem afspelen, maar dat deze zelf het initiatief neemt om 
veranderingen te bewerkstelligen (Frese & Fay, 2001). Het vermogen om aan de vele veranderingen 
het hoofd te kunnen bieden en duidelijke doelen te stellen is daarmee een belangrijke voorwaarde 
voor loopbaansucces geworden. Wanneer medewerkers zich competent voelen, kunnen werknemers 
bereid zijn meer verandering te accepteren (Schyns et al., 2007). Als werknemers zich nog niet 
competent genoeg voelen, oftewel weinig ‘’self-efficacy’’ ervaren, dan kunnen additionele 
veranderingen een negatief effect hebben op de prestaties van de werknemer (Schyns et al., 2007). 
 
 
Uit onderzoek blijkt dat werkgerelateerde zelfeffectiviteit positief gerelateerd is aan loopbaansucces, 
omdat werkgerelateerde zelfeffectiviteit bepaalt hoe mogelijkheden en beperkingen uit de omgeving 
een individu beïnvloeden om een keuze te maken hoe een bepaalde activiteit vervolgens wordt 
ondernomen (Stajkovic & Luthans, 1998). Abele en Spurk (2009) beschrijven in hun longitudinale 
studie dat werkgerelateerde zelfeffectiviteit zowel op relatief korte termijn als op lange termijn een 
positieve invloed heeft op zowel objectief als subjectief loopbaansucces van een medewerker. 
Werkgerelateerde zelfeffectiviteit beïnvloedt de loopbaan bijvoorbeeld doordat individuen met een 
hoge mate van zelfeffectiviteit bepaalde vaardigheden die zij nodig hebben weten te verkrijgen, 
doordat zij meer initiatief nemen en hoge doelen stellen en behalen. 
Volgens Bandura (1998) ontwikkelt werkgerelateerde zelfeffectiviteit zich gedurende het hele leven. 
Behaalde successen uit het verleden hebben een positief effect op de huidige mate van 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit. 
Schyns (2004) heeft een positief verband gevonden tussen werkgerelateerde zelfeffectiviteit en de 
attitude van mensen ten aanzien van veranderingen in een organisatie. Mensen met een hogere 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit stonden positiever tegenover veranderingen in de organisatie of 
specifiek in hun eigen taak: ze namen meer initiatief voorafgaand aan veranderingen, zijn tijdens en 
na veranderingen bereid meer energie in hun taken te steken en geven minder snel op indien er zich 
obstakels voordoen. Dit heeft ermee te maken dat mensen met een hogere werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit meer in hun eigen carrière willen investeren en streven naar meer uitdagende taken, 
vanuit het vertrouwen dat ze hiermee succesvol kunnen omgaan (Schyns, 2004). De verwachting is 
daarom dat er een positieve relatie bestaat tussen werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zowel objectief 
als subjectief loopbaansucces. 
 
 
Hypothese 1A Werkgerelateerde zelfeffectiviteit heeft een positieve invloed op objectief 
loopbaansucces. 
Hypothese 1B Werkgerelateerde zelfeffectiviteit heeft een positieve invloed op subjectief 
loopbaansucces. 
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2.3 Relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces 
 
Persoonlijkheid kan worden beschouwd als de optelsom van de manieren waarop een individu 
reageert op, en interacteert met, anderen (Robbins & Judge 2011). Het gaat hierbij om alle betrekkelijk 
constante/typerende kenmerken van de manier van reageren of handelen in verschillende situaties. 
Rauch en Frese, (2007) stellen dat persoonlijkheidstrekken bepalen hoe iemand reageert op situaties, 
wat uiteindelijk de prestatie beïnvloedt. Persoonlijkheid is een belangrijke factor welke gedrag bepaalt 
en kan van invloed zijn op loopbaansucces (Barrick & Mount 2005). Meerdere onderzoeken hebben 
uitgewezen dat persoonlijkheid gedrag op het werk voorspelt en verklaart en dus ook gedrag 
gerelateerd aan loopbaansucces (Barrick & Mount, 2005). 
 
 
Persoonlijkheid kan worden gemeten aan de hand van de Big-five persoonlijkheidstest. 
Persoonlijkheid is onder te verdelen in vijf redelijk onafhankelijke dimensies (Gray, 2007, Costa en 
McCrae,1985). Als een bepaald gedragskenmerk door een persoon in diverse situaties bij herhaling 
en vaak op dezelfde manier wordt vertoond, wordt verondersteld dat dit een belangrijk 
persoonlijkheidskenmerk van die persoon is. Salgado (2003) vond in zijn onderzoek naar de relatie 
tussen de Big Five en loopbaansucces voor alle vijf factoren een significante relatie met 
loopbaansucces. 
 
 
Extraversie: Over de factor extraversie is aanzienlijke overeenstemming tussen onderzoekers. Barrick 
en Mount (1991) noemen deze factor ‘surgency’, maar de inhoud komt sterk overeen. Kenmerken van 
mensen die laag scoren op extraversie zijn bijvoorbeeld gereserveerdheid (Goldberg,1990). Uit 
onderzoek van Costa en McCrae (1985) blijkt dat de volgende facetten behoren bij de factor 
extraversie: warmte, gezelligheid, assertiviteit, activiteit, plezier zoekend en positieve emoties, zoals 
bijvoorbeeld enthousiast zijn. Volgens McCrae, Costa en Dye (1991) zijn mensen die hoog scoren op 
extraversie onder andere te typeren als praatgrage, dominante, energieke, spanning zoekende en 
vrolijke mensen. Ook zijn mensen die hoog scoren op extraversie graag in gezelschap van mensen,  
dit in tegenstelling tot mensen die laag scoren op extraversie. Mensen die laag scoren op de factor 
extraversie zijn tevens te typeren als afstandelijke, formele, ongehaaste, voorzichtige en serieuze 
mensen (McCrae, Costa & Dye1991). 
Extraversie blijkt uit onderzoek van Seibert en Kraimer (2001), positief gerelateerd te zijn aan zowel 
objectief als subjectief loopbaansucces; extraversie blijkt uit onderzoek in verband te staan met een 
hoger salaris, promotiemogelijkheden en tevredenheid op het werk. 
 
 
 Hypothese 2A: Extraversie heeft een positieve relatie met objectief loopbaansucces. 
 
 Hypothese 2B: Extraversie heeft een positieve relatie met subjectief loopbaansucces. 
 
 
Vriendelijkheid: De factor vriendelijkheid wordt ook wel aardigheid of in het Engels ‘Agreeableness’ 
genoemd. Volgens McCrae, Costa & Dye (1991),bestaat de factor vriendelijkheid uit de facetten: 
vertrouwen, recht door zee, altruïsme, meegaand, bescheiden en zachtaardig. Mensen die laag op 
vriendelijkheid scoren zijn volgens Goldberg (1990) te typeren met de volgende kenmerken: 
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wraakzuchtig, verachtend, agressief en onbetrouwbaar. 
 
Vriendelijke mensen blijken uit onderzoek gehoorzamer dan niet vriendelijke mensen en luisteren (te) 
veel naar andermans wensen. Door deze gehoorzaamheid zullen ze meer taken uitvoeren die in het 
belang zijn van anderen. Hierdoor wordt het lastig eigen belangen en doelen voorop te stellen wat een 
negatief effect kan hebben op objectief loopbaansucces; in hun ogen krijgen ze niet de erkenning die 
ze verwachten te krijgen hoewel ze zichzelf wel als succesvol zien (Seibert & Kraimer, 2001). 
 
 
 Hypothese 3A: Vriendelijkheid heeft een negatieve relatie met objectief loopbaansucces. 
 
 Hypothese 3B: Vriendelijkheid heeft een positieve relatie met subjectief loopbaansucces. 
 
 
Consciëntieusheid: De factor zorgvuldigheid, ook wel consciëntieusheid genaamd, bevat de facetten 
bekwaamheid, ordelijkheid, plichtsgetrouwheid, ambitie, zelfdiscipline en bedachtzaamheid 
(McCrae,Costa & Dye 1991). Mensen die hoog scoren op zorgvuldigheid hebben een duidelijk doel 
voor ogen en werken hier hard aan. Ook zijn zij ordelijk en komen hun plichten na. Mensen die laag 
scoren op zorgvuldigheid zijn te typeren met de volgende kenmerken: ongeduldig, vergeetachtig, lui 
en inefficiënt. Zorgvuldige mensen voelen zich verantwoordelijk om taken op zich te nemen en uit te 
voeren. Ze zullen hierdoor harder gaan werken om goede prestaties te kunnen leveren (Judge et al., 
1999). Verwacht wordt dat dit een positief effect zal hebben op loopbaansucces zowel objectief als 
subjectief. 
 
 
 Hypothese 4A: Consciëntieusheid heeft een positieve relatie met objectief loopbaansucces. 
 
 Hypothese 4B: Consciëntieusheid heeft een positieve relatie met subjectief loopbaansucces. 
 
 
Neuroticisme: Volgens McCrae,Costa & Dye (1991) zijn facetten die onder de dimensie neuroticisme 
vallen: angst, vijandigheid, depressie, zelfbewustheid, impulsiviteit en kwetsbaarheid. Indien iemand 
laag scoort op neuroticisme, wordt diegene emotioneel stabiel genoemd. De factor neuroticisme wordt 
ook wel emotionele stabiliteit genoemd. Mensen die hoog scoren op neuroticisme worden gezien als 
laag emotioneel stabiel en zijn volgens McCrae en Costa onder andere te typeren als gespannen, 
zorgelijke, heet gebakerde en onzekere mensen. Tevens kunnen mensen die hoog scoren op 
neurotisicme niet omgaan met stress. Mensen die laag scoren op neuroticisme zijn daarentegen te 
typeren als kalme, relaxte, gelijkmatige mensen. Bovendien houden zij het hoofd koel in stressvolle 
situaties en voelen zij zich niet snel aangevallen door anderen (McCrae,Costa & Dye 1991). 
 
 
 Hypothese 5A: Neuroticisme heeft een negatieve relatie met objectief loopbaansucces. 
 
 Hypothese 5B: Neuroticisme heeft een negatieve relatie met subjectief loopbaansucces. 
 
 
Tenslotte is er de factor openstaan voor ervaring. Volgens McCrae,Costa & Dye (1991) horen bij de 
factor openstaan voor ervaring de facetten: fantasie, gevoel voor schoonheid, gevoelens, actie, ideeën 
en waarden. Mensen die hoog scoren op openstaan voor ervaring zijn over het algemeen te typeren 
als sensitieve, analytische en tolerante mensen. Mensen die laag scoren op openstaan voor ervaring 
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zijn te typeren als praktische, routineuze, pragmatische en conformistische mensen. Tevens mijden 
laag scorers dagdromen en zijn ze niet gevoelig voor schoonheid. Uit dit onderzoek zal moeten blijken 
of mensen die openheid voor ervaringen tonen en daarmee vol ideeën en inspiratie zich inzetten, op 
termijn bij de implementatie van deze ideeën meer werksucces ervaren en dit zou kunnen leiden tot 
een positief effect qua beloning / inkomen. Dit is echter een ander vermoeden dan eerdere 
onderzoekers hebben onderzocht. 
 
 
 Hypothese 6A: Openheid voor ervaringen heeft een positieve relatie met objectief 
loopbaansucces. 
 Hypothese 6B: Openheid voor ervaringen heeft een positieve relatie met subjectief 
loopbaansucces 
 
 
Veelal kiezen mensen situaties uit die passen bij hun persoonlijkheid: bijvoorbeeld een extravert 
persoon kiest een loopbaan waarbij veel sociale contacten moeten worden onderhouden (Roberts & 
Robin, 2004). Verschillende onderzoekers hebben reeds de relatie tussen de Big Five 
persoonlijkheidstrekken en loopbaansucces onderzocht. Hieruit blijkt dat er zowel significant positieve 
als negatieve relaties aanwezig zijn tussen verscheidene persoonlijkheidstrekken en loopbaansucces 
(Seibert & Kraimer, 2001 Sutin, Costa, Miech &Eaton,2009). 
 
 
In 2001 werd in het onderzoek van Seibert en Kraimer een positieve correlatie gevonden tussen 
Extraversie en zowel objectief als subjectief loopbaansucces. Zowel Neuroticisme als 
Consciëntieusheid hadden een negatieve relatie met loopbaansucces terwijl voor Openheid voor 
ervaringen een negatieve correlatie met inkomen gevonden werd. 
 
 
In een meta-analyse van Ng, Eby, Sorensen & Feldman (2005) werd onder andere de relatie tussen  
de Big Five dimensies en zowel objectief als subjectief loopbaansucces onderzocht.  
Consciëntieusheid en Extraversie waren positief gecorreleerd met zowel objectief als subjectief 
loopbaansucces, terwijl Neuroticisme negatief gecorreleerd was met loopbaansucces in het algemeen. 
Vriendelijkheid had een negatieve relatie met zowel inkomen als promoties, maar er was wel een  
matig positieve relatie met tevredenheid. Openheid voor ervaringen was ten slotte eveneens matig 
positief gecorreleerd met tevredenheid en was zwak positief gerelateerd aan inkomen (Ng et al.,  
2005). In dit onderzoek blijkt dat persoonlijkheid een sterkere relatie heeft met subjectief 
loopbaansucces dan met objectief loopbaansucces (Ng et al., 2005). De validiteit van persoonlijkheid 
als voorspeller van loopbaansucces werd al meermaals bewezen in de literatuur (Judge et al., 1999; 
Seibert & Kraimer, 2001). 
 
 
In bovengenoemde onderzoeken zijn overeenkomsten maar ook tegenstrijdigheden ontdekt waardoor 
het interessant is te onderzoeken in welke mate deze dimensies een relatie hebben met 
loopbaansucces binnen de onderzoekspopulatie van dit onderzoek. De vraag is in hoeverre deze 
uitkomsten in samenspraak zijn met de literatuur of dat er wellicht nog andere verwachtingen in de 
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betreffende context zijn te verwachten. Zijn er verschillen zichtbaar tussen jongeren en ouderen in het 
ervaren van loopbaansucces en zijn bepaalde persoonlijkheidstrekken nadrukkelijker aanwezig bij 
oudere of jongere medewerkers. Wellicht verschilt de interpretatie van loopbaansucces wel tussen 
oudere en jongere medewerkers en kan dit na verloop van tijd veranderen doordat ouderen of 
jongeren andere drijfveren / doelen hebben om te komen tot een bepaalde vorm van loopbaansucces. 
 
 
2.4. De invloed van persoonlijkheid op werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
 
Volgens Bandura (1998) ontwikkelt werkgerelateerde zelfeffectiviteit zich gedurende het hele leven. 
Behaalde successen uit het verleden hebben een positief effect op de huidige mate van 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit. Daarnaast heeft werk gerelateerde zelf effectiviteit invloed op de 
prestaties die geleverd worden. Uit onderzoek blijkt dat werkgerelateerde zelfeffectiviteit positief 
gerelateerd is met loopbaansucces omdat werkgerelateerde zelfeffectiviteit bepaalt hoe  
mogelijkheden en beperkingen uit de omgeving een individu beïnvloeden om een keuze te maken hoe 
een bepaalde activiteit vervolgens wordt ondernomen (Stajkovic & Luthans, 1998). 
Abele en Spurk (2009) beschrijven in hun longitudinale studie dat blijkt dat werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit zowel op relatief korte termijn als op lange termijn een positieve invloed heeft op zowel 
objectief als subjectief loopbaansucces van een medewerker. Uit onderzoek van Judge et al. (2007) 
blijkt dat persoonlijkheid invloed heeft op werkgerelateerde zelfeffectiviteit. Persoonlijkheid heeft op  
drie factoren, namelijk extraversie, contentieusheid en openheid voor ervaringen, een positief effect op 
zelfeffectiviteit. 
Extraverte mensen communiceren meer met anderen en zijn beter in staat in het opbouwen van 
relaties met mensen die bepaalde competenties bezitten om samen te werken aan het verbeteren van 
de eigen vaardigheden. Extraverte mensen hebben een hogere motivatie om het werk uit te voeren en 
stellen vaak hogere doelen aan zichzelf welke uiteindelijk vaak ten goede komt van de prestaties die 
geleverd worden( Hogan, Curphy en Hogan,1994). 
Zoals eerder vermeld hebben zorgvuldige mensen een hoge betrouwbaarheid en een hoge mate van 
doorzettingsvermogen om een taak succesvol uit te voeren. Dit omdat ze zichzelf hogere doelen 
stellen dan mensen die minder zorgvuldig zijn. Mensen die zorgvuldig zijn zullen naar alle 
waarschijnlijkheid niet alleen hogere werkgerelateerde zelfeffectiviteit ervaren maar zullen ook 
daadwerkelijk betere prestaties leveren (Judge et al., 1999). 
Mensen met een hoge mate van openheid voor ervaringen zullen creatiever en innovatiever zijn wat 
zijn uitwerking heeft op de werkgerelateerde zelfeffectiviteit en uiteindelijk in het bereiken van succes 
(Judge & Ilies 2002). Op basis van deze theoretische onderbouwing zal de volgende hypothese 
getoetst worden: 
 
 
 Hypothese 7: extraversie, consciëntieusheid en openheid voor ervaringen hebben een 
positieve invloed op werkgerelateerde zelfeffectiviteit. 
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Uit de literatuur is inmiddels bekend dat zowel werkgerelateerde zelf effectiviteit alsook persoonlijkheid 
een directe invloed hebben op loopbaansucces (Judge & Ilies 2002, Abele & Spurk 2009). Daarnaast 
is er uit onderzoek bekend dat persoonlijkheid een invloed heeft op werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
(Judge et al., 1999). De vraag binnen dit onderzoek is of er naast het directe effect van persoonlijkheid 
op loopbaansucces en van werkgerelateerde zelfeffectiviteit op loopbaansucces ook een indirect   
effect kan zijn. Namelijk dat de invloed van persoonlijkheid (deels) via werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
kan leiden tot loopbaansucces. Daarmee wordt hypothese 8 als mediatiehypothese geformuleerd. 
 
 
 Hypothese 8: De invloed van persoonlijkheid op loopbaansucces loopt (deels) via 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit. 
 
2.5 De rol van leeftijd in de relatie tussen persoonlijkheid en werkgerelateerde zelfeffectiviteit  
In de maatschappij, maar ook binnen organisaties bestaat het beeld dat de inzetbaarheid van ouderen 
in zijn geheel een stuk lager ligt dan die van jongeren (De Lange & van der Heijden,2013). 
De literatuur maakt een onderscheid tussen chronologische-, functionele-, psychosociale-, organisatie- 
 
, en life-span leeftijd (De Lange et al., 2005, Settersten & Mayer, 1997). Waarbij de chronologische 
leeftijd verwijst naar iemands kalenderleeftijd en de functionele leeftijd gebaseerd is op eigen fysieke- 
en cognitieve vermogens. De psychosociale leeftijd verwijst naar de eigen perceptie van de 
werknemer en hun omgeving over het begrip leeftijd en de gevolgen daarvan op hun functioneren. De 
organisatieleeftijd verwijst naar het aantal jaren dat iemand werkzaam is in de organisatie en tot slot 
het concept van de life-span leeftijd die verwijst naar hoe mensen op een bepaald tijdstip hun 
privéleven hebben ingericht. 
Het etiket oudere werknemer wordt vaak gebaseerd op iemands chronologische leeftijd (De Lange et 
al., 2005). In dit onderzoek wordt met leeftijd bedoeld de kalenderleeftijd, ook wel chronologische 
leeftijd genoemd (De Lange et al., 2005, Settersten & Mayer, 1997). De kalenderleeftijd heeft een 
negatieve invloed op de doorwerkmotivatie, omdat de leeftijd bepaalt wanneer een werknemer met 
pensioen kan gaan of in aanmerking komt voor bepaalde ouderenregelingen. Dit kan oudere 
werknemers het gevoel geven overbodig te zijn. Aan de andere kant beïnvloeden leeftijdsnormen en 
stereotypering van oudere werknemers managementbeslissingen (Kooij, 2010). Dit kan resulteren in 
beperkte mogelijkheden voor promotie, training en ontwikkeling, waardoor de benodigde 
vaardigheden en de inzetbaarheid van oudere werknemers afnemen. Leeftijd lijkt dus een indirecte 
invloed op loopbaansucces te hebben (Kooij,2010). 
Het CBS hanteert als criterium voor een oudere werknemer een leeftijdsgrens van 45 jaar of ouder. 
Werknemers vanaf 45 jaar hebben een verhoogde kans op een afname van functionele en fysieke 
capaciteiten. Op basis van bovenstaande wordt voor dit onderzoek de criteriumleeftijd van 45 jaar en 
ouder gehanteerd voor een oudere werknemer. (De Graaf S., Peeters M., van der Heijden B. 2011; 
Kooij, De Lange, Jansen & Dikkers, 2008). Dit onderzoek wil meer licht werpen op de invloed van 
kalenderleeftijd op werkgerelateerde zelfeffectiviteit. 
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Naar aanleiding van de uitkomsten van diverse onderzoeken op het gebied van persoonlijkheid 
hebben McCrae en Costa (2000) aangegeven dat de theorie over persoonlijkheid enigszins gewijzigd 
moest worden. In de herziene versie McCrae en Costa, (2008) wordt er vanuit gegaan dat 
persoonlijkheid een biologische basis heeft die onveranderlijk is. Deze basis staat echter onder 
invloed van de omgeving en kan veranderen gedurende de levensfasen van een medewerker. De 
omgeving beïnvloedt het zichtbare gedrag waarmee persoonlijkheid gemeten wordt, hierdoor lijkt 
persoonlijkheid wel te veranderen met de leeftijd. 
De vraag welke invloed leeftijd heeft op de stabiliteit van persoonlijkheid is van belang omdat met  
name ouderen veelvuldig worden geconfronteerd met fysieke, psychologische en sociale 
veranderingen. De persoonlijkheid is bepalend voor het adaptieve vermogen om met veranderingen  
om te gaan. Tot recentelijk bestond het beeld dat, wanneer eenmaal volwassenheid is bereikt, 
ongeveer rond het 30ste levensjaar, gedurende de verdere levensloop geen verandering in 
persoonlijkheid meer plaats vindt (McCrae & Costa, 1994). Uit onderzoek van Roberts en Del Vecchio, 
(2000) is naar voren gekomen dat persoonlijkheid het meest veranderlijk is in de kindertijd maar dat de 
relatieve stabiliteit daarna geleidelijk toeneemt en een plateau bereikt tussen het vijftigste en 
zeventigste levensjaar. Dit betekent dat persoonlijkheid zich met het toenemen van de leeftijd verder 
uitkristalliseert en steeds consistenter wordt. Dit is gebaseerd op interpretatie van eerder longitudinaal 
onderzoek waar geconcludeerd is dat er geen relatie bestaat tussen leeftijd en 
persoonlijkheidskenmerken (McCrae & Costa, 1994). Uit onderzoek van Wille, Fruyt en Feys, (2013) 
bleek echter dat dit wel kan veranderen. Gemiddeld waren medewerkers gedurende het onderzoek  
iets terughoudender, plichtsbewuster en minder zelfzuchtig geworden. Je wordt milder ten opzichte  
van anderen, minder competitief wanneer je volwassen wordt. Wie in een competitieve omgeving 
werkte, bleef wel competitief. 
 
 
Persoonlijkheid wordt vaak gezien als iets dat al vastligt vanaf een vroege leeftijd. Onderzoek van 
Roberts, Walton en Viechtbauer (2006) geeft echter duidelijk aan dat vrijwel alle aspecten van 
persoonlijkheid kunnen veranderen gedurende de levenscyclus. Uit een meta-analyse van Roberts en 
collega's (2006) wordt aangetoond dat neuroticisme, extraversie en openheid voor ervaringen afneemt 
met het ouder worden en vriendelijkheid en zorgvuldigheid toenemen naar mate men ouder wordt. 
 
 
Er is al veel bekend in de literatuur over de invloed van persoonlijkheid op loopbaansucces. 
Verschillende onderzoeken uit het verleden (McCrae & Costa, 1994, Roberts en Del Vecchio, 2000) 
duiden namelijk aan dat persoonlijkheid stabiliseert na de kinderjaren terwijl er ook onderzoeken 
bekend zijn waarbij juist het tegenovergestelde beweerd wordt namelijk dat persoonlijkheid veranderd 
gedurende de levenscyclus (Wille, Fruyt en Feys, 2013, Roberts, Walton en Viechtbauer, 2006). 
Uit onderzoek van Judge et al. (2007) blijkt dat persoonlijkheid een invloed heeft op de 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit van een medewerker. Schyns (2004) heeft een positief verband 
gevonden tussen werkgerelateerde zelfeffectiviteit en de attitude van mensen ten aanzien van 
veranderingen in een organisatie. Mensen met een hogere werkgerelateerde zelfeffectiviteit stonden 
positiever tegenover veranderingen in de organisatie of specifiek in hun eigen taak: ze namen meer 
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initiatief voorafgaand aan veranderingen, zijn tijdens en na veranderingen bereid meer energie in hun 
taken te steken en geven minder snel op indien er zich obstakels voordoen. Dit heeft ermee te maken 
dat mensen met een hogere werkgerelateerde zelfeffectiviteit meer in hun eigen carrière willen 
investeren en streven naar meer uitdagende taken, vanuit het vertrouwen dat ze hiermee succesvol 
kunnen omgaan (Schyns, 2004). 
 
 
Uit een ander onderzoek van Abele en Spurk (2009) blijkt dat zelfeffectiviteit een positief effect heeft 
op loopbaansucces zowel objectief als subjectief. Het is echter niet bekend in hoeverre zelfeffectiviteit 
medieert in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces en of deze mediatie nog nader 
gemodereerd wordt door leeftijd. Dit onderzoek gaat daarom in op de samenhang tussen deze 
variabelen en toetst of persoonlijkheid, welke ook kan veranderen door het toenemen van leeftijd, een 
positief effect heeft op werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het bereiken van zowel 
objectief als subjectief loopbaansucces. 
 
 
Op basis van deze theoretische onderbouwing zal getoetst worden in hoeverre de volgende 
interacties optreden: 
 
 
 Hypothese 9: Het ouder zijn heeft een verzwakkende invloed op de relatie tussen 
neuroticisme en werkgerelateerde zelfeffectiviteit ten opzichte van jong zijn. 
 Hypothese 10: Het ouder zijn heeft een versterkende invloed op de relatie tussen 
zorgvuldigheid en werkgerelateerde zelfeffectiviteit ten opzichte van jong zijn. 
 Hypothese 11: Het ouder zijn heeft een versterkende invloed op de relatie tussen 
vriendelijkheid en werkgerelateerde zelfeffectiviteit ten opzichte van jong zijn. 
 Hypothese 12: Het ouder zijn heeft een verzwakkende invloed op de relatie tussen extraversie 
en werkgerelateerde zelfeffectiviteit ten opzichte van jong zijn. 
 Hypothese 13: Het ouder zijn heeft een verzwakkende invloed op de relatie tussen openheid 
voor ervaringen en werkgerelateerde zelfeffectiviteit ten opzichte van jong zijn. 
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2.6 Conceptueel onderzoeksmodel 
Onderstaand een weergave van het conceptuele onderzoeksmodel. Het betreft een gemodereerd 
mediatiemodel. 
 
 
 
Leeftijd 
Jong / Oud 
 
 
 
 
Persoonlijkheid 
Big Five 
Werk gerelateerde 
zelfeffectiviteit 
Loopbaansucces 
Objectief & subjectief 
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3. Methodologie 
 
 
3.1. Methode van onderzoek 
 
In dit onderzoek wordt onderzocht wat de invloed is van persoonlijkheid en werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit op loopbaansucces en welke rol leeftijd hierin speelt. Dit in de vorm van een  
kwantitatief surveyonderzoek. Een surveyonderzoek meet meningen, houdingen en kennis bij 
groepen. Door middel van een survey is het mogelijk om bij een bepaalde onderzoekspopulatie, 
meerdere variabelen te meten. Mochten de vragenlijsten te summiere data verstrekken kunnen er nog 
aanvullend diepte interviews gehouden worden. Met deze methode van onderzoek kunnen  
verbanden worden aangetoond en hypotheses worden getoetst. Dit doormiddel van statistische 
analyses met behulp van het programma SPSS. 
 
 
3.2. Dataverzameling 
 
Het onderzoek vindt plaats binnen een organisatie actief in de zakelijke dienstverlening binnen de 
logistieke markt. De organisatie telt ruim 60 medewerkers verspreid over vier vestigingen waarvan een 
vestiging in België. Alle medewerkers worden verzocht deel te nemen aan dit onderzoek door middel 
van het beantwoorden van een uitgebreide gestructureerde online vragenlijst. Daar het van belang is 
voor de toetsing van de hypothesen dat alle medewerkers ook daadwerkelijk deelnemen is door de 
onderzoeker en door de directie van de onderzoekspopulatie zowel mondeling als schriftelijk het 
belang van dit onderzoek toegelicht aan de medewerkers. De vragenlijst is in een eerste mailing aan 
de medewerkers ter beschikking gesteld en bij geen gehoor is een herinneringsmail gestuurd. 
Tenslotte zijn de medewerkers die de vragenlijst niet hebben ingevuld hiervoor in een persoonlijk 
gesprek benaderd met de vraag tot deelname en een toevoeging van het belang van het onderzoek. 
De data zijn vertrouwelijk en anoniem verwerkt zodat er geen sprake kan zijn van overtredingen op het 
gebied van privacy van medewerkers. De vragenlijst is op één moment afgenomen bij alle 
medewerkers en betreft dus een momentopname. Voor dit onderzoek is er geen steekproef  
uitgevoerd. Van de 60 werknemers hebben uiteindelijk 55 werknemers deelgenomen aan het 
onderzoek en daarnaast hebben nog 15 werknemers die elders werkzaam zijn de vragenlijst   
ingevuld. Er zijn geen aanwijzingen gevonden waardoor moet worden getwijfeld aan de 
representativiteit van deze deelnemers. Alle vragenlijsten zijn volledige ingevulde, er waren geen 
missing data. 
Naast de organisatie actief in de zakelijke dienstverlening is ervoor gekozen ook elders data te 
verzamelen. Deze keuze komt voort uit de geringe onderzoekspopulatie die beschikbaar is binnen de 
organisatie actief in de zakelijke dienstverlening waardoor het lastig wordt om een bepaald 
significantieniveau te bereiken. De data die elders verkregen zijn betreft data via studiegroepen die 
naast hun werk een WO studie volgen, collega HR medewerkers uit het werkveld, collega’s uit 
netwerkgroepen, medewerkers van organisaties met vergelijkbare activiteiten in de zakelijke 
dienstverlening. In de online vragenlijst is een vraag toegevoegd waarbij de medewerker kan 
aangeven of hij / zij werkt bij de organisatie actief in de zakelijke dienstverlening of elders. Zo bestaat 
de mogelijkheid om de data per organisatie te analyseren. 
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3.3. Operationalisatie 
 
Voor dit onderzoek is een uitgebreide gestructureerde online vragenlijst opgesteld voor alle 
medewerkers van de te onderzoeken organisatie en voor de aanvullende onderzoekspopulatie elders. 
In deze vragenlijst, welke in de bijlage is opgenomen, komen alle te onderzoeken variabelen aan bod 
zoals deze vermeld zijn in het onderzoeksmodel. Er is gekozen om gebruik te maken van reeds 
beschikbare beproefde meetinstrumenten. 
 
 
3.3.1. Loopbaansucces (objectief en subjectief) 
 
Objectief loopbaansucces is een vorm van loopbaansucces dat observeerbaar is en gemeten kan 
worden aan de hand van objectieve criteria zoals salaris en status (Judge, Higgins, Thosensen & 
Barrick, 1999; Seibert & Kraimer, 2001). In dit onderzoek worden als objectieve maten gehanteerd het 
aantal promoties binnen de eigen organisatie en in de loopbaan als geheel (objectief hiërarchisch 
succes) en het bruto maandinkomen in euro (objectief financieel succes). Enkele voorbeelden van 
objectieve items zijn: ‘’Wat is Uw huidige bruto inkomen per maand in EURO’s’’, ‘’hoeveel promoties 
heeft u gemaakt gedurende u loopbaan’’. 
In dit onderzoek worden als maten voor subjectief loopbaansucces genomen: ervaren werksucces, 
ervaren interpersoonlijk succes, ervaren financieel succes, ervaren hiërarchisch succes en ervaren 
algemeen succes in het leven (Gattiker & Larwood, 1986). 
De subjectieve maten worden gemeten aan de hand van een 5- puntsschaal van Likert, die loopt van 
‘volledig mee oneens’ tot ‘volledig mee eens’. Enkele voorbeelden van subjectieve items zijn: ‘’Ik krijg 
positieve feedback over mijn prestaties uit alle gelederen’’, ‘’ Ik word gerespecteerd door mijn 
collega’s’’, ‘’ Vergeleken met mijn collega’s krijg ik een rechtvaardige beloning’’. De verschillende 
subjectieve maten hebben een interne consistentie (Cronbach’s alpha) tussen de .65 en .79 en 
daarmee voldoende betrouwbaar. De volledige vragenlijst is opgenomen in de bijlage. 
 
 
3.3.2. Werkgerelateerde zelfeffectiviteit 
 
‘’Werkgerelateerde zelfeffectiviteit’’ zal gemeten worden met een verkorte versie van de OCCSEFF 
vragenlijst van Schyns & Von Collani, (2002). Deze vragenlijst bestaat uit 8 items. De items worden 
gemeten aan de hand van een 5 puntsschaal van Likert, waarbij de antwoorden varieerden van 
‘volledig mee oneens’ tot ‘volledig mee eens’. Enkele voorbeelden van items zijn: ‘’Ik kan kalm blijven 
wanneer ik geconfronteerd word met moeilijkheden in mijn baan, omdat ik kan terugvallen op mijn 
vaardigheden’’, ‘’ Wat er ook gebeurt in mijn werk, ik kan het gewoonlijk wel aan’’. De interne 
consistentie (Cronbach’s alpha) van de schaal is .75 en daarmee voldoende betrouwbaar. De 
volledige vragenlijst is opgenomen in de bijlage. 
26 
 
3.3.3. Persoonlijkheid 
 
Persoonlijkheid wordt gemeten door de NEO-FFI-vragenlijst voor het meten van de Big Five 
persoonlijkheidsdimensies (Costa & McCrae, 1992). Dit is een verkorte versie van de NEO-PI-R. De 
NEO-FFI bestaat uit 60 items, die door respondenten gescoord moeten worden aan de hand van een 
5- puntsschaal van Likert, die loopt van ‘volledig mee oneens’ tot ‘volledig mee eens’. Enkele 
voorbeelden van items zijn: ‘’Ik werk hard om mijn doelen te bereiken’’, ‘’Meestal geef ik er de 
voorkeur aan om dingen alleen te doen’’, ‘’Ik voel me vaak gespannen en nerveus’’. 
De NEO-FFI meet door middel van subschalen de vijf domeinen van persoonlijkheid, zoals deze 
beschreven zijn in het vijf-factor model van Costa en McCrae (2004). Deze domeinen zijn: 
Neuroticisme, Extraversie, Openheid, Altruïsme en Consciëntieusheid. Elke subschaal bestaat uit 12 
items. De betrouwbaarheid van de NEO-FFI is redelijk goed. De verschillende domeinen hebben de 
volgende interne consistentie (Cronbach’s alpha): N=.79, E=.79, O=.80, A=.75, C=.83. De NEO- 
vragenlijst is één van de meest gebruikte en onderzochte persoonlijkheidsvragenlijsten wereldwijd. De 
volledige vragenlijst is opgenomen in de bijlage. 
 
 
3.3.4 Leeftijd 
 
In dit onderzoek wordt met leeftijd bedoeld de kalenderleeftijd, ook wel chronologische leeftijd 
genoemd (De Lange et al., 2005, Settersten & Mayer, 1997). In de vragenlijst dient de medewerker 
aan te geven wat zijn huidige leeftijd is. Het CBS hanteert als criterium voor een oudere werknemer 
een leeftijdsgrens van 45 jaar of ouder. Werknemers vanaf 45 jaar hebben een verhoogde kans op 
een afname van functionele en fysieke capaciteiten. Op basis van bovenstaande wordt voor dit 
onderzoek de criteriumleeftijd van 45 jaar en ouder gehanteerd voor een oudere werknemer. (De 
Graaf et al., 2011; Kooij, De Lange, Jansen & Dikkers, 2008). Dit onderzoek wil meer licht werpen op 
de rol van de kalenderleeftijd in de relatie tussen persoonlijkheid, werkgerelateerde zelfeffectiviteit en 
loopbaansucces. De leeftijd is opgesplitst in twee groepen namelijk jong met een leeftijd van 0 – 44 
jaar en oud met een leeftijd van 45 – hoger. 
 
 
3.3.5. Controlevariabelen: 
 
Ten aanzien van het geformuleerde conceptuele model, zullen in de statistische analyse enkele 
controlevariabelen worden meegenomen. Deze controlevariabelen zijn geslacht, opleidingsniveau, 
beroep en (leeftijd). Voor de controlevariabelen geslacht, opleidingsniveau en leeftijd is gekozen, 
omdat deze controle variabelen ook in eerder onderzoek naar loopbaansucces zijn meegenomen en 
hierbij significante relaties hebben laten zien (zie bijvoorbeeld Van Vuuren, Caniëls & Semeijn, 2011; 
De Vos, Dewittinck & Buyens, 2009). De controlevariabelen worden meegenomen om eventuele 
alternatieve verklaringen van gevonden relaties, te beperken. De controlevariabele geslacht kan 
onderverdeeld worden in man (= 0) en vrouw (=1). Leeftijd is apart toegelicht. Het opleidingsniveau zal 
worden onderverdeeld in VMBO/MAVO (=1), MBO (=2), HAVO/VWO (=3), HBO (=4), WO (=5). 
De variabele functie is toegevoegd als open veld daar dit interessant kan zijn om verbanden te leggen 
voor de organisatie. Zijn er bepaalde functies waarin afwijkingen geconstateerd kunnen worden ten 
aanzien van persoonlijkheid en het ervaren van loopbaansucces. Deze controlevariabele wordt niet 
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verder onderverdeeld in categorieën daar dit enkel als een extra meetcriteria wordt meegenomen, het 
is uiteindelijk niet bepalend voor de uitkomsten. 
Als laatste is een veld toegevoegd waarbij de respondent kan aangeven of hij / zij werkzaam is bij de 
organisatie waar het onderzoek wordt uitgevoerd of elders. Dit om het aantal respondenten te 
vergroten en daarmee de betrouwbaarheid te verhogen. Het is daarmee mogelijk om analyses te 
maken van de onderzoekspopulatie van de organisatie waar het onderzoek wordt uitgevoerd en de 
overige onderzoekspopulatie. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.4.Data-analyse 
 
De statistische analyses worden uitgevoerd met behulp van het programma SPSS. Allereerst zal de 
data op kwaliteit en volledigheid worden beoordeeld en bewerkt zodat alle gegevens ook te gebruiken 
zijn voor verdere analyses. In de beschrijvende statistiek zal dit verder worden toegelicht. 
Vervolgens zal er een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd worden zodat kan worden bepaald of de 
items van de vragenlijst voldoende intern consistent zijn. In de ideale situatie komt de Cronbach’s 
Alfacoëfficiënt (α) boven de 0,7 uit, zodat een schaal betrouwbaar is te noemen (Pallant 2005). 
De samenhang van de variabelen zal door middel van correlatieanalyses worden weergegeven (De 
Vocht 2012). De correlatie zegt iets over de lineaire relatie tussen twee variabelen. Er wordt gekeken 
naar de manier waarop de scores op de ene variabele samenhangen met de scores op de andere 
variabele. Indien hoge scores op de ene variabele samengaan met hoge scores op de andere 
variabele, dan is er sprake van een positieve correlatie tussen de twee variabelen. Als hoge scores op 
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de ene variabele samengaan met lage scores op de andere variabele, dan is er sprake van een 
negatieve correlatie tussen de twee variabelen. 
De factoranalyse zal worden uitgevoerd om te onderzoeken of er onderliggende factoren zijn in 
variabelen of items. De factor analyse zoekt naar onderliggende patronen en correlaties tussen de 
verschillende items en plaatst de items die vergelijkbare patronen hebben bij elkaar onder een 
bepaalde factor. Dit om de beschikbare data te reduceren tot bepaalde factoren waarop verder 
analyses kunnen worden onderzocht. Na voorgaande analyses zou duidelijk moeten zijn bij welke 
variabelen sprake is van een positieve of negatieve samenhang, en door middel van een 
regressieanalyse kan de relatie tussen de afhankelijke en de onafhankelijke variabelen worden 
weergegeven. Hierbij richt de regressieanalyse zich op de mate van invloed die de onafhankelijke 
variabele uitoefent op de afhankelijke variabele. Op basis van een regressieanalyse kan de 
afhankelijke variabele uiteindelijk worden voorspeld (De Vocht 2012). 
 
 
3.5.Methodologische problemen 
 
In dit onderzoek zijn de volgende methodologische issues geconstateerd: 
 
- De meting vindt plaats op één moment terwijl metingen op meerdere momenten over een 
langere periode een betrouwbaarder beeld kunnen opleveren. Om causaliteit te onderzoeken 
wordt aanbevolen gebruik te maken van longitudinaal onderzoek. 
- Het aantal respondenten dat deelneemt is beperkt, om de betrouwbaarheid te verhogen zou 
het aantal deelnemers verder uitgebreid dienen te worden. 
- Het onderzoek beperkt zich tot loopbaansucces, persoonlijkheid en leeftijd maar zou in 
vervolgonderzoek zich nog verder kunnen uitbreiden binnen het kader van duurzame 
inzetbaarheid. 
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4. Resultaten 
 
4.1 Beschrijvende statistiek 
 
 
Het totaal aantal respondenten van dit onderzoek bedraagt 70 waarvan de verhoudingen als volgt zijn: 
 
  
Aantal 
 
Percentage 
Man  
39 
 
55,7 
Vrouw 
31 44,3 
Totaal 
70 100 
Tabel 1: Verhouding man / vrouw 
 
 
Van de 70 respondenten hebben 39 mannen de vragenlijst ingevuld en 31 vrouwen. 
 
Opleidingsniveau 
 
Opleidingsniveau 
 
Aantal 
 
Percentage 
 
VMBO/MAVO 
 
5 
 
7,1 
 
MBO 
 
20 
 
28,6 
 
HAVO/VWO 
 
8 
 
11,4 
 
HBO 
 
18 
 
25,7 
 
WO 
 
19 
 
27,1 
 
Totaal 
 
70 
 
100,0 
Tabel 2: Opleidingsniveau in % 
 
 
Er is een grote diversiteit in opleidingsniveau. Met 28,6% vertegenwoordigt het mbo-niveau het 
grootste aantal respondenten, opgevolgd door het WO-niveau met 27,1%. Beide niveaus 
vertegenwoordigen een groot aantal respondenten wat van invloed kan zijn op de resultaten. 
De gemiddelde leeftijd van het aantal respondenten ligt op 40. De laagste leeftijd is 19 jaar en de 
hoogste leeftijd 64 jaar. De leeftijd is gehercodeerd in twee categorieën namelijk 1 = leeftijd 0 – 44 
jaar en 2 = 45 en hoger. In onderstaande tabel is dit weergegeven: 
Categorie Aantal Gemiddelde leeftijd 
1 = 0 – 44 jaar 43 32,11 
2 = 45 - hoger 27 54,32 
Tabel 3: Verdeling leeftijd 
 
 
Om een indruk te krijgen van de gegeven antwoorden door de respondenten wordt kort geschetst wat 
de items per variabele hebben gescoord qua minimum en maximum, gemiddelde en 
standaarddeviatie. Het volledige overzicht is opgenomen in de bijlage. 
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4.1.1. Betrouwbaarheid en factoranalyse 
 
De afgenomen survey bevat informatie over persoonlijkheid, ervaren loopbaansucces, werk 
gerelateerde zelf effectiviteit, leeftijd, evenals informatie over de controlevariabelen geslacht en 
opleidingsniveau. Met uitzondering van de controlevariabelen en objectief loopbaansucces is er per 
schaal een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd, om de onderlinge consistentie van de items te 
beoordelen. 
 
 
Uit de betrouwbaarheidsanalyse volgt dat neuroticisme (α = 0,803), Extraversie(α = 0,660), 
consciëntieusheid (α = 0,842), openheid voor ervaringen (α = 0,604), vriendelijkheid (α = 0,718), 
succes in werk (α = 0,717), interpersoonlijk succes (α = 0,760), financieel succes (α = 0,730), 
hiërarchisch succes (α = 0,740), levenssucces (α = 0,765), werk gerelateerde zelf effectiviteit (α = 
0,875) en loopbaansatisfactie (α = 0,817) allen voldoende betrouwbaar zijn (Pallant 2005). 
De schaal voor persoonlijkheid heeft voor sommige items een relatief lage cronbach’s α. Om het 
verlies van informatie te voorkomen is er gekozen voor een cronbachs α onderwaarde van 0,6. Dit 
conform wetenschappelijk onderzoek van Mohsen Tavakol M. & Dennick R. (2011), waaruit blijkt dat 
indien de onderzoekspopulatie klein is, een cronbachs α vanaf 0,6 geaccepteerd mag worden. 
 
 
Voor een indicatie van de validiteit van de beoogde schalen, is vervolgens met de items (per schaal) 
een factoranalyse uitgevoerd. De factoranalyse kijkt naar onderliggende patronen en correlaties 
tussen de verschillende items en plaatst de items die vergelijkbare patronen hebben bij elkaar tot een 
factor. In de bijlage zijn de factoranalyses per item opgenomen. Opvallend is bij het item extraversie 
dat deze op te splitsen is in twee factoren namelijk een factor die aantoont hoe extravert een 
medewerker is en een factor die aantoont hoe actief / energiek een medewerker is. Wellicht dat in 
toekomstig onderzoek een uitbreiding van deze categorie bredere inzichten geeft. 
  
4.2 correlatieanalyse 
 
De in onderstaande tabel weergegeven correlatiematrix geeft de onderlinge lineaire samenhang tussen de verschillende afhankelijke, onafhankelijke, 
modererende, mediërende en controlevariabelen weer. In de tekst worden de belangrijkste bevindingen uit onderstaande tabel besproken. 
 
 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
Geslacht 1                  
Opleidings 
niveau 
,097 1                 
Leeftijd: -,322
**
 -,132 1                
Neuroticisme -,191 ,243
*
 ,216 1               
Extraversie ,160 -,118 -,084 ,208 1              
Openheid 
Voor ervaringen 
-,008 -,009 ,163 -,154 -,072 1             
Vriendelijkheid ,239
*
 ,084 ,058 ,204 ,265
*
 -,278
*
 1            
Consciëntieus 
heid 
,058 ,014 -,132 ,238
*
 ,159 -,170 ,237
*
 1           
Succes in werk ,059 -,216 -,129 -,232 -,308
**
 ,040 -,177 -,285
*
 1          
Interpersoonlijk 
succes 
-,065 -,187 -,067 -,341
**
 -,302
*
 -,162 -,142 -,390
**
 ,457
**
 1         
Financieel 
succes 
,013 -,240
*
 -,096 -,158 -,015 -,121 -,103 ,091 ,272
*
 ,290
*
 1        
Hiërarchisch 
succes 
,183 -,167 ,100 -,030 -,289
*
 -,193 ,034 -,220 ,529
**
 ,445
**
 ,232 1       
Levens 
succes 
-,218 ,005 -,116 -,369
**
 -,368
**
 ,073 -,369
**
 -,253
*
 ,357
**
 ,403
**
 ,142 ,151 1      
Loopbaan 
satisfactie 
-,122 ,112 ,170 ,155 ,354
**
 ,175 -,109 ,107 -,476
**
 -,386
**
 -,335
**
 -,503
**
 -,262
*
 1     
werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit 
,135 -,062 -,189 -,325
**
 -,122 -,100 -,056 -,376
**
 ,400
**
 ,478
**
 ,164 ,402
**
 ,333
**
 -,286
*
 1    
Loon -,331
**
 ,272
*
 ,434
**
 ,336
**
 ,055 ,155 -,052 ,183 -,420
**
 -,351
**
 -,372
**
 -,317
**
 -,230 ,371
**
 -,377
**
 1   
Promoties  eigen 
organisatie 
,132 ,178 ,153 ,198 ,054 ,206 -,103 -,033 -,263
*
 -,347
**
 -,169 -,333
**
 -,184 ,415
**
 -,327
**
 ,126 1  
Promoties 
loopbaan 
-,155 ,166 ,197 ,125 -,032 ,191 -,248
*
 -,108 -,133 -,239
*
 -,094 -,310
**
 ,025 ,261
*
 -,267
*
 ,272
*
 ,581
**
 1 
**Correlatie is significant vanaf 0.01 
* Correlatie is significant vanaf 0.05 
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Er is een middelmatige significante correlatie tussen hiërarchisch succes en succes in werk (r=.529, 
p≤.000) en een lage significante correlatie tussen hiërarchisch succes en interpersoonlijk succes 
(r=.445, p ≤.000). Dit wil zeggen dat wanneer het hiërarchisch succes toeneemt, interpersoonlijk 
succes en succes in het werk toenemen. 
Er is een lage negatieve significante correlatie tussen levenssucces en neuroticisme (r=-.369,   
p≤.002), extraversie (r=-.368, p ≤.002) en vriendelijkheid (r=-.369, p≤.002). Dit wil zeggen dat wanneer 
het levenssucces toeneemt het neuroticisme, extraversie en vriendelijkheid afnemen. 
Er is een lage negatieve significante correlatie tussen loopbaansatisfactie en succes in werk (r= -.476, 
p≤.000) en interpersoonlijk succes (r=-.368, p≤.001) en financieel succes (r= -.335, p≤.005). Dit wil 
zeggen dat wanneer de loopbaansatisfactie toeneemt het succes in het werk, het interpersoonlijke 
succes en het financiële succes afnemen. Er is een middelmatig negatieve correlatie tussen 
loopbaansatisfactie en hiërarchisch succes (r= -.503, p≤.000). dit wil zeggen dat wanneer 
loopbaansatisfactie toeneemt het hiërarchische succes afneemt. 
Er is een lage negatieve significante correlatie tussen loon en succes in werk (r= -.420, p≤..000) 
interpersoonlijk succes (r= -.351, p≤.003) en financieel succes (r= -.372, p≤.002) en hiërarchisch 
succes (r=-.317, p≤.008) en werkgerelateerde zelf effectiviteit (r=-.377, p≤.001). Dit wil zeggen dat 
wanneer loon toeneemt succes in werk, interpersoonlijk succes, financieel succes, hiërarchisch 
succes en werkgerelateerde zelf effectiviteit afnemen. 
Er is een lage negatieve significante correlatie tussen aantal promoties bij eigen organisatie en succes 
in werk (r=-.263, p≤.028) en interpersoonlijk succes (r=-.347, p≤.003) en hiërarchisch succes (r=-.333, 
p≤.005) en werkgerelateerde zelf effectiviteit (r=-.327, p≤.006). Dit wil zeggen dat wanneer het aantal 
promoties bij eigen organisatie toeneemt het succes in het werk, interpersoonlijk succes, hiërarchisch 
succes en de werkgerelateerde zelf effectiviteit afnemen. 
Er is een lage negatieve significante correlatie tussen aantal promoties gedurende de hele loopbaan 
en vriendelijkheid (r=-.248, p≤.038) en interpersoonlijk succes (r= -.239, p≤.046) en hiërarchisch 
succes (r=-.310, p≤.009) en werkgerelateerde zelf effectiviteit (r=-.267, p≤.025). dit wil zeggen dat 
wanneer het aantal promoties gedurende de hele loopbaan toeneemt vriendelijkheid, interpersoonlijk 
succes, hiërarchisch succes en werkgerelateerde zelfeffectiviteit afnemen. 
De controlevariabele geslacht correleert negatief significant met leeftijd (r= -.322, p≤.001) en loon 
(r= -.331, p≤.005) en positief significant met vriendelijkheid (r= .239, p≤.005). Dit wil zeggen dat de 
gemiddelde leeftijd van de mannen hoger ligt dan die van de vrouwen en mannen meer verdienen dan 
vrouwen. Daarnaast zijn de vrouwen vriendelijker dan de mannen. 
De controlevariabele opleiding correleert negatief significant met financieel succes (r= -.240, p≤.005) 
en positief significant met neuroticisme (r= .243, p≤.005) en loon (r=.272, p≤.005). Dit wil zeggen dat 
wanneer het opleidingsniveau afneemt het financiële succes ook afneemt en wanneer het 
opleidingsniveau toeneemt neuroticisme en loon ook toenemen 
De controlevariabele leeftijd correleert positief significant met loon (r=.434, p≤.001). Dit wil zeggen dat 
wanneer de leeftijd toeneemt het loon ook toeneemt. 
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4.3. Regressieanalyse 
 
Om de hypothesen te toetsen werden meerdere meervoudige regressieanalyses uitgevoerd. De 
uitkomsten van de regressieanalyses zijn weergegeven in meerdere tabellen die in de bijlage zijn 
opgenomen. Per item zijn er stapsgewijs meerdere regressieanalyses uitgevoerd. Deze analyses zijn 
als volgt uitgevoerd: eerst is het hoofdeffect gemeten van de big five persoonlijkheidskenmerken op 
de afhankelijke variabelen en vervolgens is het hoofdeffect van werkgerelateerde zelf effectiviteit op 
de afhankelijke variabelen gemeten. Om te kunnen beoordelen of de controlevariabelen afzonderlijk 
van de hoofdeffecten van invloed zijn, is ten derde een analyse met enkel de controlevariabelen 
uitgevoerd. Als laatste zijn de mediatie-effecten (indirecte effecten) gemeten. Eerst de 
controlevariabelen samen met de big five persoonlijkheidskenmerken op de afhankelijke variabelen. 
Daarna de controlevariabelen en werkgerelateerde zelf effectiviteit op de afhankelijke variabelen, en 
als laatste alle variabelen (big five persoonlijkheidskenmerken, controlevariabelen en 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit) op de afhankelijke variabelen. 
 
 
Objectief loopbaansucces is in dit onderzoek gemeten in aantal promoties binnen onderzoeksgroep, 
aantal promoties gedurende de gehele loopbaan en loon. Deze drie zijn afzonderlijk van elkaar 
geanalyseerd. Subjectief loopbaansucces is gemeten en geanalyseerd in vijf uitkomstvariabelen; 
ervaren werksucces, interpersoonlijk succes, financieel succes, hiërarchisch succes en levenssucces. 
Ten slotte is geanalyseerd welke hoofd- en interactie-effecten er blijken uit de analyses voor 
werkgerelateerde zelf effectiviteit; en of de leeftijdscategorie hier een modererende rol speelt. 
Deze uitkomsten zijn opgenomen in tabellen welke in de bijlage zijn toegevoegd. 
 
 
Om hypothese 1A te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als onafhankelijke 
variabele en aantal promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie en loon 
als afhankelijke variabelen. 
Er is een significante relatie tussen werkgerelateerde zelf effectiviteit en aantal promoties bij eigen 
organisatie (p =.006, B =-.186, R
2 
= .094). 
Op dezelfde manier is de relatie geanalyseerd tussen werkgerelateerde zelf effectiviteit en aantal 
promoties voor de totale loopbaan. Hier is ook sprake van een significante relatie (p = .025, B= -.219, 
R
2 
= .071). 
Tot slot is er gekeken naar de relatie tussen werkgerelateerde zelf effectiviteit en loon. Ook hier is er 
sprake van een significante relatie (p = .005, B= -0.29, R
2 
= .098). 
Hiermee kan bevestigd worden dat werkgerelateerde zelf effectiviteit een invloed heeft op objectief 
loopbaansucces maar doordat de B waarde negatief is de hypothese 1A niet kan worden bevestigd. 
Het betreft namelijk een negatieve invloed van werkgerelateerde zelf effectiviteit op objectief 
loopbaansucces in plaats van een positieve zoals gesteld in de hypothese. 
 
Om hypothese 1B te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als onafhankelijke 
variabele en subjectief loopbaansucces verder opgesplitst in ervaren werksucces, interpersoonlijk 
succes, financieel succes, hiërarchisch succes en levenssucces als afhankelijke variabelen. Uit de 
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analyses blijkt dat bij vier van de vijf subjectieve loopbaan succesvormen een significant verband 
bestaat. Bij financieel succes is er geen significant verband. Er is een significante relatie tussen 
werkgerelateerde zelf effectiviteit en ervaren werksucces(p =.001, B =.423, R
2 
= .148), interpersoonlijk 
succes (p=.000, B=.290, R
2 
= .218), hiërarchisch succes (p=.001, B=.279, R
2 
= .149) en levenssucces 
(p=.005, B=.194, R
2 
= .098). 
 
Hypothese 1B kan grotendeels worden bevestigd omdat de B waarde een positief verband laat zien 
en werkgerelateerde zelfeffectiviteit op de meeste subjectieve succesvormen een positieve invloed 
heeft. 
 
 
Om hypothese 2A te toetsen is gekeken naar extraversie als onafhankelijke variabele en aantal 
promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie en loon als afhankelijke 
variabele. Er zijn geen significante relaties gevonden waardoor deze hypothese niet bevestigd kan 
worden. 
 
 
Om hypothese 2B te toetsen is gekeken naar extraversie als onafhankelijke variabele en subjectieve 
loopbaansucces vormen als afhankelijke variabelen. Er zijn significante relaties gevonden tussen 
extraversie en hiërarchisch succes (p <.05, B= -.159) en levenssucces (p <.05, B= -.105). Hiermee 
kan aangenomen worden dat extraversie een negatieve invloed heeft op subjectief loopbaansucces. 
Deze hypothese kan niet bevestigd worden. 
 
 
Om hypothese 3A te toetsen is gekeken naar vriendelijkheid als onafhankelijke variabele en aantal 
promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie en loon als afhankelijke 
variabele. Er zijn geen significante relaties gevonden waardoor deze hypothese niet bevestigd kan 
worden. 
 
 
Om hypothese 3B te toetsen is gekeken naar vriendelijkheid als onafhankelijke variabele en 
subjectieve loopbaansucces vormen als afhankelijke variabelen. Er is een significante relatie 
gevonden tussen vriendelijkheid en levenssucces (p <.05, B= -.095). Hiermee kan aangenomen 
worden dat vriendelijkheid een negatieve invloed heeft op subjectief loopbaansucces. De hypothese 
kan niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 4A te toetsen is gekeken naar consciëntieusheid als onafhankelijke variabele en aantal 
promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie en loon als afhankelijke 
variabele. Er zijn geen significante relaties gevonden waardoor deze hypothese niet bevestigd kan 
worden. 
 
 
Om hypothese 4B te toetsen is gekeken naar consciëntieusheid als onafhankelijke variabele en 
subjectieve loopbaansucces vormen als afhankelijke variabelen. Er zijn significante relaties gevonden 
tussen consciëntieusheid en interpersoonlijk succes (p <.01, B= -.128) en hiërarchisch succes (p 
<.05, B= -.105). Uit de richting van het effect kan opgemaakt worden dat consciëntieusheid een 
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negatieve invloed heeft op subjectief loopbaansucces. De hypothese kan hierdoor niet worden 
bevestigd. 
 
 
Om hypothese 5A te toetsen is gekeken naar neuroticisme als onafhankelijke variabele en aantal 
promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie en loon als afhankelijke 
variabele. Er zijn op twee van de drie objectieve succesvormen significante relaties gevonden namelijk 
op aantal promoties bij eigen organisatie (p <.05, B=.073) en op loon (p <.05, B=.013). 
Hiermee kan aangenomen worden dat neuroticisme een positieve invloed heeft op objectief 
loopbaansucces maar doordat de B-waarde positief is wordt hypothese 5A niet bevestigd. Het betreft 
namelijk een positieve invloed van neuroticisme op objectief loopbaansucces in plaats van een 
negatieve zoals gesteld in de hypothese. 
 
 
Om hypothese 5B te toetsen is gekeken naar neuroticisme als onafhankelijke variabele en subjectieve 
loopbaansucces vormen als afhankelijke variabelen. Er zijn significante relaties gevonden tussen 
neuroticisme en interpersoonlijk succes (p <.05, B= -.079) en levenssucces (p <.05, B= -.076). 
Hiermee kan aangenomen worden dat neuroticisme een negatieve invloed heeft op subjectief 
loopbaansucces. De hypothese kan worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 6A te toetsen is gekeken naar openheid voor ervaringen als onafhankelijke variabele 
en aantal promoties gedurende de loopbaan, aantal promoties bij eigen organisatie, en loon als 
afhankelijke variabele. Er zijn geen significante relaties gevonden waardoor deze hypothese niet 
bevestigd kan worden. 
 
 
Om hypothese 6B te toetsen is gekeken naar openheid voor ervaringen als onafhankelijke variabele 
en subjectieve loopbaansucces vormen als afhankelijke variabelen. Er is een significante relatie 
gevonden tussen openheid voor ervaringen en interpersoonlijk succes (p <.05, B= -.109). Hiermee 
kan aangenomen worden dat openheid voor ervaringen een negatieve invloed heeft op subjectief 
loopbaansucces. De hypothese kan niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 7 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en extraversie, consciëntieusheid en openheid voor ervaringen als onafhankelijke 
variabelen. Er is een significante negatieve relatie gevonden tussen werkgerelateerde zelf effectiviteit 
en consciëntieusheid (p <.01, B= -.217). De overige onafhankelijke variabelen tonen geen significante 
relaties. Hiermee kan hypothese 7 niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 8 te toetsen is gekeken naar loopbaansucces als afhankelijke variabele en 
persoonlijkheid en werkgerelateerde zelfeffectiviteit als onafhankelijke variabelen. Er is wel sprake van 
een significante relatie van werkgerelateerde zelfeffectiviteit en van persoonlijkheid op  
loopbaansucces echter moet de B waarde van persoonlijkheid kleiner worden om te kunnen spreken 
van mediatie. Dit laatste is niet het geval, de waarde van werkgerelateerde zelfeffectiviteit wordt lager 
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en de waarde van persoonlijkheid hoger. Er is dus geen sprake van mediatie en daarmee kan deze 
hypothese niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 9 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en het interactie-effect van leeftijd met neuroticisme als een van de onafhankelijke 
variabelen. Er is een significante negatieve relatie gevonden (p <.05, B= -1.115, tabel uitkomsten voor 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit). Hiermee kan deze hypothese worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 10 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en het interactie-effect van leeftijd met consciëntieusheid als een van de onafhankelijke 
variabelen. Er is geen significante relatie gevonden (tabel uitkomsten voor werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit). Hiermee kan deze hypothese niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 11 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en het interactie-effect van leeftijd met vriendelijkheid als een van de onafhankelijke 
variabelen. Er is geen significante relatie gevonden, (tabel uitkomsten voor werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit). Hiermee kan deze hypothese niet worden bevestigd 
 
 
Om hypothese 12 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en het interactie-effect van leeftijd met extraversie als een van de onafhankelijke variabelen. 
Er is geen significante relatie gevonden, (tabel uitkomsten voor werkgerelateerde zelfeffectiviteit). 
Hiermee kan deze hypothese dus ook niet worden bevestigd. 
 
 
Om hypothese 13 te toetsen is gekeken naar werkgerelateerde zelf effectiviteit als afhankelijke 
variabele en het interactie-effect van leeftijd met openheid voor ervaringen als een van de 
onafhankelijke variabelen. Er is een negatieve significante relatie gevonden (p <.05, B= -.918, tabel 
uitkomsten voor werkgerelateerde zelfeffectiviteit). Hiermee wordt deze hypothese bevestigd. 
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In onderstaand overzicht is per hypothese aangegeven of deze wel/niet bevestigd is. 
 
 
Tabel 5 Overzicht wel en niet bevestigde hypothesen 
 
Hypothese 1A Niet bevestigd 
Hypothese 1B Bevestigd 
Hypothese 2A Niet bevestigd 
Hypothese 2B Niet bevestigd 
Hypothese 3A Niet bevestigd 
Hypothese 3B Niet bevestigd 
Hypothese 4A Niet bevestigd 
Hypothese 4B Niet bevestigd 
Hypothese 5A Niet bevestigd 
Hypothese 5B Bevestigd 
Hypothese 6A Niet bevestigd 
Hypothese 6B Niet bevestigd 
Hypothese 7 Niet bevestigd 
Hypothese 8 Niet bevestigd 
Hypothese 9 Bevestigd 
Hypothese 10 Niet bevestigd 
Hypothese 11 Niet bevestigd 
Hypothese 12 Niet bevestigd 
Hypothese 13 Bevestigd 
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5. Conclusies en discussie 
 
 
5.1.Conclusies 
 
In dit onderzoek is de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces onderzocht. Daarnaast is 
getoetst of zelfeffectiviteit medieert in deze relatie en of deze mediatie nog nader gemodereerd wordt 
door leeftijd. Het gaat in op de samenhang tussen deze variabelen en toetst of persoonlijkheid, welke 
ook kan veranderen door het toenemen van leeftijd, een effect heeft op werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het bereiken van zowel objectief als subjectief loopbaansucces. Op 
basis hiervan is de volgende probleemstelling geformuleerd: In hoeverre medieert werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit in de relatie tussen persoonlijkheid en loopbaansucces, en welke rol speelt leeftijd 
daarbij? 
 
 
Om de probleemstelling te toetsen zijn er in totaal 13 hypothesen opgesteld waarover hieronder de 
belangrijkste conclusies weergegeven worden. Uit de resultaten blijkt dat werkgerelateerde zelf 
effectiviteit een positieve invloed heeft op subjectief loopbaansucces. Medewerkers met een hoge 
mate van zelfeffectiviteit weten bepaalde vaardigheden die zij nodig hebben te verkrijgen, en kunnen 
daardoor meer initiatief nemen en hoge doelen stellen en behalen. 
Er zijn geen significante relaties gevonden voor de invloed van persoonlijkheid op loopbaansucces 
binnen de onderzoekspopulatie. 
In een aantal gevallen zijn de resultaten in tegenspraak met de resultaten van andere onderzoeken. 
Persoonlijkheidskenmerken die algemeen verondersteld worden een positieve invloed te hebben op 
loopbaansucces tonen in dit onderzoek, met deze onderzoekspopulatie, een negatieve invloed. 
Werkgerelateerde zelfeffectiviteit is geen mediator in de relatie tussen persoonlijkheid en 
loopbaansucces. Werkgerelateerde zelfeffectiviteit zou een deel van het effect van persoonlijkheid 
moeten ‘overnemen’, maar dit gebeurt niet. 
Conform de verwachting heeft een toenemende leeftijd een verzwakkende invloed op de relatie  
tussen neuroticisme en werkgerelateerde zelfeffectiviteit. Bij jongere mensen is de relatie tussen 
neuroticisme en werkgerelateerde zelfeffectiviteit sterker dan bij oudere mensen. Dit geldt ook voor de 
relatie tussen openheid voor ervaringen en werkgerelateerde zelf effectiviteit. Ook hier geldt dat bij 
jongere mensen deze relatie sterker is dan bij oudere mensen. Ook deze bevinding bevestigt een 
verwachting. 
 
 
5.2. Discussie 
 
In de literatuur wordt gesproken dat medewerkers die succes ervaren zich vitaler voelen (Baruch et al. 
2014). Er wordt gesteld dat professionele vitaliteit kan leiden tot loopbaansucces. Echter kan dit alleen 
maar slagen wanneer werknemers door hun werk gefaciliteerd worden. Medewerkers moeten 
uitgedaagd worden en de ruimte krijgen om met boeiende activiteiten bezig te zijn. Schyns et. al, 
(2007) en Abele en Spurk, (2008) schrijven dat medewerkers om succesvol en effectief te zijn geloof 
moeten hebben in hun eigen bekwaamheden en competenties en open moeten staan voor 
verandering in deze competenties oftewel in hun werkgerelateerde zelf effectiviteit. Medewerkers 
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hebben bepaalde drijfveren /doelen om toe te werken naar een bepaalde mate van loopbaansucces. 
Uit longitudinaal onderzoek van Abele en Spurk (2009) en uit onderzoek van Schyns en collega’s 
(2007) blijkt dat werkgerelateerde zelf effectiviteit positief gerelateerd is met objectief en subjectief 
loopbaansucces. In dit onderzoek heeft werkgerelateerde zelf effectiviteit enkel een positieve invloed 
op subjectief loopbaansucces. In deze studie heeft werkgerelateerde zelf effectiviteit wel een relatie 
met objectief loopbaansucces maar juist in de negatieve zin. Hoe meer een medewerker toewerkt 
naar een bepaalde mate van loopbaansucces hoe minder dit effect heeft op het uiteindelijke   
objectieve loopbaansucces. Dit strookt niet met de verwachtingen binnen de literatuur. De gedachte 
was juist dat medewerkers die positief tegenover veranderingen staan en meer initiatief tonen hierdoor 
ook succesvoller zijn. 
 
 
Persoonlijkheid is een belangrijke factor welke het gedrag bepaalt en kan van invloed zijn op 
loopbaansucces. Meerdere onderzoeken in het verleden hebben uitgewezen dat persoonlijkheid 
gedrag op het werk voorspelt en verklaart en dus ook gedrag gerelateerd aan loopbaansucces  
(Barrick & Mount 2005). Persoonlijkheid is in een onderzoek van Salgado (2003) opgesplitst in vijf 
persoonlijkheidsfactoren die alle vijf een significante relatie hebben op loopbaansucces. In dit 
onderzoek is aangesloten bij de verwachting van Salgado (2003) dat persoonlijkheid per factor een 
positieve of negatieve invloed heeft op loopbaansucces. Seibert en Kraimer (2001) vonden tevens een 
positieve correlatie tussen extraversie en loopbaansucces en een negatieve correlatie tussen 
neuroticisme, consciëntieusheid en loopbaansucces. Ng en collega’s (2005) onderzochten de relatie 
tussen de big five en zowel objectief als subjectief loopbaansucces en ook zij vonden positieve als ook 
negatieve invloeden. Binnen de onderzoekspopulatie van dit onderzoek kan niet aangesloten worden 
bij deze bevindingen. Er zijn geen significante relaties gevonden tussen extraversie, vriendelijkheid, 
consciëntieusheid, openheid voor ervaringen en objectief loopbaansucces. Bij neuroticisme is er wel 
een beperkte positieve invloed op objectief loopbaansucces gevonden maar de verwachting was dat 
neuroticisme een negatieve invloed zou hebben op objectief loopbaansucces. Nu is het zo dat hoe 
neurotischer een medewerker is hoe succesvoller deze medewerker is in het kader van objectief 
loopbaansucces. Ook voor subjectief loopbaansucces zijn er geen significante invloeden gevonden   
die stroken van de verwachtingen van eerder onderzoek. Extraversie, vriendelijkheid, 
consciëntieusheid, neuroticisme en openheid voor ervaringen hebben een beperkte negatieve invloed 
op subjectief loopbaansucces hetgeen niet strookt met de verwachtingen. Bij de genoemde 
onderzoeken waren overeenkomsten en tegenstrijdigheden gevonden net zoals dit zichtbaar is binnen 
deze onderzoekspopulatie. Daarnaast blijkt uit eerder onderzoek dat persoonlijkheid op een drie 
factoren positief correleert met werkgerelateerde zelf effectiviteit namelijk extraversie, 
consciëntieusheid en openheid voor ervaringen (Judge et al. 2007). Extraversie en openheid voor 
ervaringen tonen geen significante verbanden en bij consciëntieusheid is er een negatief significant 
verband ontdekt terwijl een positief verband was verwacht. Zorgvuldige medewerkers hebben een 
hoge betrouwbaarheid en een hoge mate van doorzettingsvermogen om een taak succesvol uit te 
voeren. Ze stellen zichzelf hoge doelen. Uit dit onderzoek blijkt dat hoe minder zorgvuldig een 
medewerker is hoe meer doelen hij zich zal stellen om te werken naar succes. Dit strookt echter niet 
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met de verwachtingen. 
 
De reden dat het onderzoek niet strookt met de verwachtingen kan verschillende oorzaken hebben. 
Een mogelijke verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat de onderzoekspopulatie gering is. Een 
vergelijkbaar onderzoek met een grotere onderzoekspopulatie zou een bredere verklaring van de 
verwachtingen kunnen geven. 
Een andere mogelijke verklaring is de aard van de vragen in de vragenlijst. Een aantal van de 
respondenten heeft kenbaar gemaakt dat de vragenlijsten lastig te interpreteren waren. 
Een deel van de vragen bevatte een dubbele ontkenning. Bijvoorbeeld de vraag; ik ben geen 
piekeraar. Hierdoor kan het zijn dat respondenten onbedoeld tegenovergestelde antwoorden hebben 
gegeven. Dit zou kunnen verklaren dat er wel verbanden zijn gevonden maar dat die vaak in de 
tegenovergestelde richting lagen dan de hypothese. 
Dit kan bevestigd worden als het onderzoek nogmaals wordt uitgevoerd met dezelfde populatie in de 
huidige organisatie door middel van kwalitatief onderzoek in de vorm van diepte interviews. Mochten 
de resultaten van het kwalitatieve onderzoek sterk afwijkend zijn kan dit duiden op problemen met de 
interpretatie van de vragen uit de survey gebruikt in dit onderzoek. 
 
 
Uit onderzoek van Judge et al. (2007) blijkt dat persoonlijkheid een invloed heeft op werkgerelateerde 
zelf effectiviteit wat in deze studie niet wordt bevestigd. Naast deze directe effecten was de 
verwachting binnen dit onderzoek dat persoonlijkheid (deels) via werkgerelateerde zelf effectiviteit kan 
leiden tot loopbaansucces. Ook deze verwachting kon niet worden bevestigd. Er is geen sprake van 
een mediatie omdat het effect van werkgerelateerde zelf effectiviteit op loopbaansucces afneemt en 
het effect van persoonlijkheid op loopbaansucces toeneemt. Werkgerelateerde zelf effectiviteit zou 
een deel van het effect van persoonlijkheid moeten overnemen maar dit is niet aan de orde. 
 
 
Uit onderzoek van Roberts en Del Vecchio (2000) is gebleken dat persoonlijkheid het meest 
veranderlijk is in de kindertijd maar dat de stabiliteit daarna geleidelijk toeneemt en de persoonlijkheid 
zich met het toenemen van de leeftijd verder uitkristalliseert en consistenter wordt echter uit  
onderzoek van Roberts, Walton en Viechtbauer, (2006) & Wille, Fruyt en Feys, (2013) blijkt dat dit wel 
kan veranderen. Uit dit onderzoek dat de samenhang tussen de variabelen toetst en inzichtelijk maakt 
of persoonlijkheid welke kan veranderen door het toenemen van leeftijd een positief effect heeft op 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit en zo uiteindelijk in het bereiken van loopbaansucces blijkt dat er een 
relatie is tussen neuroticisme en werkgerelateerde zelf effectiviteit en met het toenemen van de leeftijd 
wordt de relatie tussen neuroticisme en werkgerelateerde zelf effectiviteit zwakker. Als je jong bent is 
deze relatie sterker dan wanneer je oud bent. Ditzelfde geldt voor de relatie tussen openheid voor 
ervaringen en werkgerelateerde zelfeffectiviteit. Met het toenemen van de leeftijd wordt de relatie 
tussen openheid voor ervaringen en werkgerelateerde zelf effectiviteit zwakker. Als je jong bent is  
deze relatie sterker dan wanneer je oud bent. Bij de overige drie persoonlijkheidsfactoren is er geen 
significante relatie gevonden. Dit betekent dat er naast de directe effecten van persoonlijkheid en 
werkgerelateerde zelf effectiviteit op loopbaansucces ook een verband gevonden is met betrekking tot 
de invloed van leeftijd op de relatie tussen persoonlijkheid en werkgerelateerde zelf effectiviteit. Een 
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consequentie hiervan is dat als de organisatie wil selecteren op de persoonlijkheidskenmerken 
neuroticisme en openheid voor ervaringen het aspect leeftijd in acht moet nemen. Tevens is het 
raadzaam dat de organisatie leert van haar medewerkers. Mochten mensen neurotisch zijn dan 
hebben blijkbaar oudere medewerkers hier bepaalde ideeën over, waar jongeren iets van kunnen 
opsteken en waardoor het effect kan afnemen. Dit kan ook andersom zijn dat jongeren het effect 
kunnen vergroten door ouderen te betrekken. 
 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Medewerkers met een hoge mate van werkgerelateerde zelfeffectiviteit staan positief tegenover 
veranderingen in de organisatie of in hun functie. Deze medewerkers tonen meer initiatief, steken 
meer energie in zaken en geven niet snel op (Abele en Spurk 2009; Schyns en collega’s 2007). 
Tevens investeren deze medewerkers in hun carrière mogelijkheden wat een positief effect heeft op 
subjectief loopbaansucces. Het zou naast het effect op subjectief loopbaansucces ook motiverend 
werken als deze medewerkers ook objectief succes ervaren. Hier kan in de jaarlijks opvolgende 
personeelsgesprekken meer aandacht aan worden besteed zodat dit objectieve succes naar de 
toekomst toe vaker kan voorkomen cq. gefaciliteerd worden. 
Met de toenemende verantwoordelijkheid voor de eigen functie en loopbaan is het goed de 
persoonlijkheid in zijn geheel te begrijpen. Dit voor zowel werkgever als werknemer om samen te 
werken aan doelstellingen en de persoonlijkheid in te passen in de organisatie door middel van 
sociale ondersteuning / coaching / periodieke gesprekken. De werkgever moet investeren in 
initiatiefrijke medewerkers die een bijdrage willen leveren aan de doelstellingen en hierbij zelf succes 
ervaren. 
 
 
Het is opmerkelijk dat er binnen de huidige onderzoekspopulatie geen significante verbanden zijn 
gevonden tussen persoonlijkheid, werkgerelateerde zelfeffectiviteit en loopbaansucces en dat als ze al 
gevonden zijn, ze een tegenovergesteld effect laten zien. Dit betekent dat de organisatie in haar 
toekomstig HR beleid moet focussen op welke persoonlijkheidskenmerken volgens de literatuur van 
belang zijn en hier gerichter op te werven en te sturen. Dit zou erin kunnen resulteren dat 
medewerkers die extravert, zorgvuldig en initiatiefrijk zijn en doelgericht werken aan hun loopbaan 
uiteindelijk succes zullen ervaren. In de huidige organisatie komen deze medewerkers nu  
onvoldoende tot hun recht. Een bijkomend voordeel van deze aanpak  zou kunnen zijn dat er een 
betere balans ontstaat in de doelbewuste aanpak naar loopbaansucces en dat het verloop wellicht kan 
worden beperkt. Nu bestaat de kans er dat medewerkers die niet voldoende loopbaansucces ervaren 
op zoek gaan naar een andere organisatie om voor te werken. 
 
 
Omdat er geen sprake is van mediatie is het aan te bevelen hier wel aan te werken / te investeren 
door bijvoorbeeld medewerkers met bepaalde persoonlijkheidskenmerken te sturen in gewenste 
strategische richting. Hoe meer medewerkers de kans krijgen zich te ontplooien hoe gemotiveerder de 
medewerkers zullen zijn en dit zal leiden tot een toename in het subjectieve loopbaansucces. 
Tenslotte heeft leeftijd een beperkte invloed op de relatie tussen persoonlijkheid, werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit en loopbaansucces. Dit betekent dat met het toenemen van de leeftijd de invloed van 
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bepaalde persoonlijkheidskenmerken (neuroticisme en openheid voor ervaringen) zwakker wordt. 
Hier kan de organisatie op inspelen door bij het werven van personeel actief aan de slag te gaan met 
het afnemen van persoonlijkheidstesten en daarbij de leeftijd en de gevonden mediatie daarvan in 
gedachte te houden. 
 
 
Geconcludeerd kan worden dat loopbaansucces, beïnvloed wordt door persoonlijkheid, 
werkgerelateerde zelfeffectiviteit en leeftijd waardoor het relevant is voor de organisatie dit af te 
stemmen op het HR beleid en dit advies te overwegen. 
 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
Dit onderzoek heeft meer inzicht gegeven op de invloed van persoonlijkheid en werkgerelateerde zelf 
effectiviteit op loopbaansucces van werknemers. Tevens is onderzocht welke invloed leeftijd heeft in 
dit geheel. Er kunnen verschillende aanbevelingen voor vervolgonderzoek gedaan worden. 
Het onderzoek heeft zich beperkt tot de invloed van persoonlijkheid en werkgerelateerde zelf 
effectiviteit op loopbaansucces maar zou zich in vervolgonderzoek ook kunnen uitbreiden in het kader 
van duurzame inzetbaarheid. Daar de onderzoekspopulatie gering was is in dit onderzoek gekozen  
om dit niet te doen en te beperken tot de huidige variabelen. Tevens zou in vervolgonderzoek duidelijk 
moeten worden of de geringe onderzoekspopulatie van invloed is op de resultaten. Dit onderzoek 
uitvoeren binnen meerdere organisaties zou de inzichten kunnen bevestigen of beter verklaren. Ook 
kan hetzelfde onderzoek nogmaals worden uitgevoerd binnen een andere organisatie; 
replicaonderzoek. 
 
 
In dit onderzoek is het opleidingsniveau niet meegenomen als afhankelijke variabele. Het is 
interessant te zien welke invloed dit heeft op de data. 
Zoals eerder genoemd was het interpreteren van de vragenlijst voor een aantal respondenten niet 
makkelijk. In vervolgonderzoek zou er, naast het afnemen van een survey, ook gekozen kunnen 
worden voor kwalitatieve data verzameling door middel van het afnemen van diepte interviews. 
Hiermee zou de validiteit van de huidige resultaten aangetoond kunnen worden en kan achterhaald 
worden waarom bepaalde verwachtingen niet overeenkomen met de literatuur. Tevens kan dit de 
betrouwbaarheid van de data ten goede komen. 
 
 
Een longitudinaal onderzoek, waarbij mensen op verschillende momenten in hun carrière ondervraagd 
worden zou ongetwijfeld een breder inzicht geven in deze materie. 
Hoewel dit onderzoek verschillende verbanden heeft waargenomen, is het in het huidige onderzoek 
niet mogelijk om de causaliteit van deze relaties vast te stellen. Het doel van dit cross-sectionele 
onderzoek is om de variatie tussen respondenten vast te stellen en of er een relatie bestaat tussen de 
variabelen. Longitudinaal onderzoek zou kunnen helpen deze causaliteit vast te stellen/beter 
inzichtelijk maken. 
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